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Globale Teams besitzen in vielen Branchen und Unternehmungsbereichen eine hohe 
Aktualität und praktische Relevanz. Entsprechend viele empirische Untersuchungen 
ihrer Einflussgrößen und Erfolgsfaktoren sind in den letzten Jahren veröffentlicht 
worden. Der gegenwärtige Forschungsstand ist einerseits durch viele interessante Ein-
zelbefunde, andererseits aber auch durch zahlreiche Widersprüche gekennzeichnet. 
Ursachen dafür sind methodische Schwächen der vorliegenden Untersuchungen sowie 
deren unzureichende theoretische Fundierung. 

Global Teams: A Critical Analysis of the Current State of the Art 
Global Teams can be observed in many industries and corporate functions. In the last 
years, several empirical studies of their relevance and success factors have been pub-
lished. While these studies show many interesting results, they are also characterized 
by various contradictions. The main reasons for this are methodological shortcomings 
and a lack of sound theoretical foundation. 
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1. Problemstellung und Zielsetzung 
Globale Teams besitzen in vielen Branchen und Unternehmungsbereichen eine hohe 
Aktualität und praktische Relevanz. Mit ihrem Einsatz wird insbesondere angestrebt, 
heterogene Kundenanforderungen durch die institutionalisierte Kooperation von Mit-
arbeitern mit unterschiedlicher nationaler und kultureller Prägung besser zu erfüllen. 
Stärker nach innen gerichtet sollen diese die Kreativität fördern und die weltweite Ko-
ordination hochgradig arbeitsteiliger Wertschöpfungsprozesse verbessern (Phillips 
1994; Canney Davison/Ward 1999; Marquard/Horvath 2001; Earley/Gibson 2002; 
Shapiro/von Glinow/Cheng 2005). 

Die Realisierung dieser Zielsetzungen wird jedoch durch einige gravierende Prob-
leme erschwert. So stammen die Mitglieder globaler Teams aus unterschiedlichen Kul-
turen, sprechen in der Regel unterschiedliche Muttersprachen und sind durch ver-
schiedene, häufig konfliktäre Ansichten über Managementpraktiken geprägt. 
Unterschiedliche kulturelle Orientierungen können zudem zu Kommunikations-
problemen und Missverständnissen führen.

Die hohe Aktualität und große praktische Relevanz hat in den letzten Jahren eine 
Vielzahl empirischer Untersuchungen angeregt, die sich mit unterschiedlichen Aspek-
ten globaler Teams auseinander setzen. Bislang fehlt jedoch eine komprimierte Über-
sicht deren Einflussfaktoren und Erfolgskriterien. Das Ziel dieses Beitrags ist es des-
halb, den Stand der Forschung zu globalen Teams darzustellen und kritisch zu analy-
sieren.

2. Anwendungsbereiche globaler Teams 
Globale Teams können als eine begrenzte Anzahl von Personen unterschiedlicher kul-
tureller Prägung definiert werden, die in häufiger, direkter Interaktion zueinander ste-
hen und gemeinsame Normen herausbilden. Sie sind gegenwärtig in zahlreichen Bran-
chen anzutreffen. In Hochtechnologiebranchen wie der Softwareindustrie oder der Biotech-
nologie dienen sie vor allem der Förderung von Innovationen und Kreativität. Dem 
liegt die Annahme zugrunde, dass Mitarbeiter mit unterschiedlicher kultureller Prä-
gung auch ein unterschiedliches Problemlösungsverhalten aufweisen. Durch die Zu-
sammenarbeit von Mitarbeitern aus verschiedenen Ländern soll deshalb die Wahr-
scheinlichkeit neuartiger Problemlösungen erhöht werden. Eine besondere Form ist 
die Zusammenarbeit in virtuellen Teams, bei denen Mitarbeiter an verschiedenen 
Standorten mit Hilfe moderner Informations- und Kommunikationstechnologien mit-
einander interagieren (Zerbe 2000; Scholz/Stein 2003). 

Auch in vielen Dienstleistungsbereichen mit heterogenen Kundenanforderungen sind 
globale Teams weit verbreitet. Dies gilt etwa für das Hotelgewerbe oder die Luftfahrt-
industrie, in der zunehmend Flugbegleiter aus unterschiedlichen Ländern eingesetzt 
werden (vgl. Holtbrügge/Wilson/Berg 2006). So setzt sich etwa das Kabinenpersonal 
auf Flügen der Fluggesellschaft Emirates von Düsseldorf nach Dubai aus Angehöri-
gen von bis zu zehn Nationalitäten zusammen. Außer Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
tern aus Deutschland zählen häufig Araber, Engländer, Russen, Asiaten und Inder 
zum Begleitpersonal. Neben niedrigeren Lohnkosten für nicht tarifgebundene Mitar-
beiter ist dafür vor allem die kulturelle Heterogenität der Passagiere verantwortlich, 
der durch die Heterogenität der Flugbegleiter entsprochen werden soll (Mang 1998). 
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Differenziert nach unterschiedlichen Unternehmungsbereichen besitzen globale 
Teams vor allem in der Forschung & Entwicklung eine große Bedeutung. Hierbei wird 
angenommen, dass Teams eine höhere Innovationswahrscheinlichkeit aufweisen als 
unabhängig voneinander arbeitende Mitarbeiter (Mack/Loeffler 2003). Begründen 
lässt sich dies einerseits mit dem breiten Spektrum an Lösungsalternativen und ande-
rerseits mit dem Risikoschubphänomen, wonach Teams aufgrund der Möglichkeit der 
Verantwortungsdiffusion häufig risikoreichere Entscheidungen als unabhängig von-
einander agierende Mitarbeiter treffen. Globale Teams sind zudem besser dazu geeig-
net, Wissen länderübergreifend zu transferieren (Subramaniam/Venkatraman 2001; 
Holtbrügge/Berg 2004). 

Neben erwerbswirtschaftlichen Unternehmungen lassen sich auch im politischen, 
militärischen und sportlichen Bereich zunehmend globale Teams finden. Dies gilt etwa für 
internationale Organisationen wie die UNO, EU oder WTO (Hartwich 1996; Neyer 2005). 
Die Mitarbeiter dieser Organisationen werden häufig nach einer bestimmten Quote in 
den jeweiligen Mitgliedstaaten rekrutiert und arbeiten in einem Drittland, in dem die 
jeweilige Organisation ihren Sitz hat, zusammen. In der EU-Kommission sind nach 
dem Beitritt der mittel- und osteuropäischen Staaten im Jahre 2004 etwa Mitarbeiter 
aus 25 Ländern tätig, die 24 unterschiedliche Muttersprachen sprechen. Allein für dy-
adische Interaktionen von Mitgliedern unterschiedlicher Sprachräumen ergeben sich 
dadurch 380 potentielle Sprachkombinationen (Amman 2004). 

Auch im Rahmen der militärischen Zusammenarbeit sind verstärkt globale Teams an-
zutreffen. Dies gilt etwa für Einsätze der NATO oder der UNO. Aufgrund der star-
ken Gefährdung sind globale Teams in diesem Bereich einer besonders hohen psychi-
schen Belastung ausgesetzt, die durch die unterschiedliche kulturelle Prägung sowie 
unterschiedliche Muttersprachen der Mitglieder weiter erhöht wird. Die Deutsche 
Bundeswehr führt deshalb seit einiger Zeit verstärkt interkulturelle Trainings für Sol-
daten durch, die zu Auslandseinsätzen entsandt werden (Bundesministerium der Ver-
teidigung 1999). 

Ein Beispiel für die internationale Zusammensetzung von Sportmannschaften sind 
Fußballvereine, in denen Spieler aus unterschiedlichen Ländern zusammen spielen. So 
waren etwa für Bayern München, den Deutschen Meister und Pokalsieger des Jahres 
2004/05, 24 Spieler aus 9 Ländern tätig. 13 Spieler stammten nicht aus Deutschland. 
Borussia Dortmund setzte in der gleichen Spielzeit 25 Spieler aus 8 Ländern ein. 

Nach ihrer hierarchischen Anwendungsebene können schließlich globale Teams auf der 
ausführenden Ebene und im Top-Management unterschieden werden. Ihren Ur-
sprung haben globale Teams auf der ausführenden Ebene im Rahmen der industriellen 
Produktion. Nach der Anwerbung von Arbeitskräften im Ausland in den fünfziger 
Jahren sind etwa in der deutschen Automobil- und Bauindustrie viele Arbeitsgruppen 
multikulturell zusammengesetzt. Während diesen lange Zeit keine besondere Auf-
merksamkeit geschenkt wurden, rücken sie im Zuge der Einführung neuer Formen 
der Arbeitsorganisation, bei denen auch den Mitarbeitern auf unteren hierarchischen 
Ebenen ein eigenständiger Handlungs- und Entscheidungsspielraum übertragen wird, 
zunehmend in den Blickpunkt wissenschaftlicher Untersuchungen (Breisig 1990; 
Frech 1996; Berg 2006b). 
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Seit kurzem werden globale Teams auch auf der Ebene des Top-Managements un-
tersucht (Wiersema/Bird 1993; Hambrick 1994; Tasler 2001). Den Hintergrund dafür 
bildet der wachsende Anteil ausländischer Führungskräfte im Vorstand bzw. Auf-
sichtsrat von Großunternehmungen. Deren Anteil liegt etwa einer empirischen Unter-
suchung von Leendertse (2000, 118) zufolge in den Niederlanden bei 24%, in der 
Schweiz bei 19%, in Großbritannien bei 16%, in Frankreich bei 14% und in Portugal, 
Deutschland sowie Spanien bei jeweils 6%, 5% bzw. 4%. Im Vergleich zu den Aktio-
nären und Kunden ist der Auslandsanteil der Mitarbeiter in den Leitungsgremien zwar 
noch gering, dieser soll bei vielen Unternehmungen in den nächsten Jahren jedoch 
deutlich gesteigert werden. 

3. Auswahl relevanter Untersuchungen 
In den letzten Jahren sind zahlreiche empirische Untersuchungen zu unterschiedlichen 
Aspekten globaler Teams publiziert worden, die im Folgenden kritisch analysiert wer-
den. Aufgrund der kaum noch überschaubaren Zahl von Beiträgen gilt es zunächst, 
eine sinnvolle Auswahl relevanter Untersuchungen zu treffen. Dazu wurde die empiri-
sche Untersuchung von Hennig-Thurau/Walsh/Schrader (2003) herangezogen, in der 
die Mitglieder des Verbands der Hochschullehrer für Betriebswirtschaft e.V. das Re-
nommee wissenschaftlicher Fachzeitschriften im Bereich der Betriebswirtschaft beur-
teilt haben. Aus dieser Studie wurden alle Zeitschriften in den für die vorliegende Un-
tersuchung relevanten Gebieten „Internationales Management“, „Organisation und 
Personal“ sowie „Allgemeine Betriebswirtschaftslehre (ABWL)“ ausgewählt, die mit 
„A+“, „A“ oder „B“ klassifiziert wurden. Im Bereich „Organisation und Personal“ 
zählen dazu 32, im Bereich „ABWL“ 29 und im Bereich „Internationales Manage-
ment“ fünf Zeitschriften. Von diesen insgesamt 66 Zeitschriften waren zwei mehreren 
Kategorien zugeordnet. In die Untersuchung wurden somit insgesamt 64 Zeitschriften 
einbezogen.

In einem zweiten Schritt wurde in diesen Zeitschriften nach Veröffentlichungen 
gesucht, die im Titel oder im Abstract eine Kombination der Begriffe „group(s)“, und 
„team(s)“ sowie „international“ bzw. „-cultural“, „multinational“ bzw. „-cultural“, 
„global“ und „transnational“ bzw. „-cultural bzw. die analogen deutschen Begriffe 
enthalten und zwischen 1984 und 2004 erschienen sind. Die Suche ergab insgesamt 63 
Treffer. Eine nähere Analyse zeigte, dass darunter 16 Beiträge ohne empirischen Be-
zug waren (Hambrick et al. 1998; Shapiro et al. 2002) und 25, die zwar unter den o.g. 
Stichworten zu finden waren, thematisch aber nicht in die Untersuchung passen und 
deshalb von der weiteren Betrachtung ausgeschlossen werden. Für den Ausschluss 
waren vor allem drei Gründe maßgeblich. Erstens behandeln einige Beiträge keine in-
ternationalen Aspekte im engeren Sinne. So werden z.B. Unternehmungen betrachtet, 
die zwar in mehreren Ländern tätig sind, ohne jedoch explizit die Zusammenarbeit 
von Angehörigen unterschiedlicher Nationalität zu thematisieren (Montoya-
Weiss/Massey/Song 2001; Goodall/Roberts 2003). Zweitens handelt es sich bei eini-
gen Beiträgen um kulturvergleichende Studien (Mueller 1992; Earley 1999; Gibson/Zell-
mer-Bruhn 2001) und nicht um kulturübergreifende Untersuchungen i.S. der obigen De-
finition globaler Teams. Drittens wird in einigen Artikeln der Begriff „Team“ bzw. 
„Gruppe“ lediglich metaphorisch für eine größere Anzahl von Personen gebraucht, 
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ohne dabei auf die Interaktionen zwischen Individuen unterschiedlicher kultureller 
Prägung einzugehen (Mendez 2003). Insgesamt fanden sich acht Beiträge aus dem Be-
reich „ABWL“, fünf aus dem Bereich „Organisation und Personal“ und neun aus dem 
Bereich „Internationales Management“ (vgl. Tab. 1). Einen chronologischen Über-
blick über die wichtigsten Merkmale der ausgewählten empirischen Untersuchungen 
zu globalen Teams gibt Tabelle 2. 

Tab. 1:  Mit „A+“, „A“ und „B“ klassifizierte Zeitschriften in den Bereichen „ABWL“, 
„Organisation und Personal“ und „Internationales Management“ und die
darin zwischen 1984 und 2004 erschienenen Beiträge zu globalen Teams 

Klassifikation Zeitschrift Autor(en) 

ABWL 

A+ Academy of Management Journal Cox/Lobel/McLeod (1991), Gibson (1999), 
Earley/Mosakowski (2000),  
Salk/Brannen (2000) 

A Strategic Management Journal Sambharya (1996), Athanassiou/Nigh 
(1999), Subramaniam/Venkatraman (2001) 

B Sloan Management Review Govindarajan/Gupta (2001) 

Organisation und Personal 

A Organization Science Jarvenpaa/Leidner (1999), 
Kilduff/Angelmar/Mehra (2000),
Maznevski/Chudoba (2000) 

A Research in the Sociology of Or-
ganizations

Thomas/Ravlin/Wallace (1996) 

B Zeitschrift für Personalforschung Moosmüller (1997) 

Internationales Management 

A Journal of International Business  
Studies

Athanassiou/Nigh (2000),
Reuber/Fischer (1997) 

B Journal of World Business Joshi/Labianca/Caligiuri (2002), Chevrier 
(2003), Lagerström/Anderson (2003), Lun-
nan/Barth (2003), Schweiger/Atamer/Calori 
(2003)

B Journal of International Manage-
ment

Ryssen/Godar (2000) 

B Management International Review Athanassiou/Nigh (2002) 
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Tab. 2:  Chronologischer Überblick der ausgewählten empirischen Untersuchungen 
zu globalen Teams 

Autoren theoretische 
Grundlagen

untersuchte Zusammenhänge Methoden der 
Datenerhebung

Methoden 
der Daten-
auswertung

untersuchte
Länder

Cox/Lobel
/McLeod
(1991)

Spieltheorie Auswirkungen der kulturellen 
Zusammensetzung auf das 
Verhalten und die Teameffi-
zienz

Experiment ANOVA USA (Anglo-
Amerikaner,
Asiaten, Hispa-
nics, Schwarze) 

Thomas/
Ravlin/ 
Wallace 
(1996)

Organisati-
onspsycho-
logie, inter-
kulturelle
Manage-
mentfor-
schung

Auswirkungen der kulturellen 
Zusammensetzung auf den 
Teamprozess und die Teamef-
fizienz

Experiment General Li-
near Model, 
ANOVA,
MANOVA

Japan, k.A 

Sambha-
rya (1996) 

upper-
echelon-
Theorie

Auswirkungen der internationa-
len Erfahrungen der Mitglieder 
des Top-Management- Teams 
auf den Internationalisierungs-
grad

schriftliche
Befragung,
Analyse von Se-
kundärstatistiken 

multiple
Regression

USA

Moosmül-
ler (1997)

interkulturel-
les
Management

Auswirkungen des interkulturel-
len Trainings auf den Team-
prozess und die Teameffizienz 

teilnehmende
Beobachtung

Einzelfallstu-
die

Deutschland,
Japan, USA 

Athanas-
siou/Nigh
(1999;
2000;
2002)

Lerntheorie
der Internati-
onalisierung

Auswirkungen der internationa-
len Erfahrungen der Mitglieder 
des Top-Management- Teams 
auf den Internationalisierungs-
grad

schriftliche Be-
fragung

Korrelations-
analyse, 
multiple Reg-
ression

USA

Reuber/
Fischer
(1997)

ressourcen-
basierter An-
satz, verhal-
tensorientier-
ter Ansatz 

Auswirkungen der internationa-
len Erfahrungen der Mitglieder 
des Top-Management- Teams 
auf den Internationalisierungs-
grad

schriftliche
Befragung

Korrelations-
analyse, 
multiple Reg-
ression

Kanada

Gibson
(1999)

keine Auswirkungen der Feldunab-
hängigkeit, des Kollektivismus 
und der Aufgabenunsicherheit 
auf den Teamprozess und die 
Teameffizienz

1. Teilstudie: 
Experiment 

2. Teilstudie: 
schriftliche Be-
fragung

hierarchische
Regression

1. Teilstudie: 
USA (Anglo-
Amerikaner,
Asiaten, Hispa-
nics, Schwarze), 
Hongkong

2. Teilstudie: 
USA, Indonesien 

Jarven-
paa/
Leidner
(1999)

keine Auswirkungen der kulturellen 
Zusammensetzung auf die Bil-
dung von Vertrauen in virtuel-
len globalen Teams 

Experiment vergleichen-
de
Fallstudien

(1)

Earley/ 
Mosa-
kowski 
(2000)

keine Auswirkungen der kulturellen 
Zusammensetzung auf die 
Teameffizienz

1. Teilstudie: 
teilnehmende
Beobachtung,
Strukturierte
Interviews 
Analyse von  
Sekundärdaten

2. Teilstudie: 
Experiment 

3. Teilstudie: 
schriftliche Be-
fragung

ANOVA,
MANOVA,
multiple
Regression

1. Teilstudie: 
Australien,
Großbritannien,
Hongkong, In-
donesien, Ma-
laysia, Thailand, 
USA

2. Teilstudie: 
k.A.

3. Teilstudie: 
k.A.

                                                                                      
(1)

  Australien, Brasilien, China, Dänemark, Deutschland, Finnland, Frankreich, Großbritannien, Indien, Indonesien, 
Irland, Italien, Kanada, Mazedonien, Neuseeland, Norwegen, Österreich, Pakistan, Philippinen, Schweiz, Singa-
pur, Spanien, USA, Vietnam 
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Kilduff/
Angelmar/
Mehra
(2000)

Organsia-
tions-
demogra-
phie, Orga-
nisations-
psychologie 

Auswirkungen der kulturellen 
Zusammensetzung auf die sub-
jektive Bewertung des Team-
prozesses und die Teameffi-
zienz

Experiment MANOVA Deutschland,
Frankreich,
Schweiz, k.A. 

Maz-
nevski/ 
Chudoba
(2000)

Strukturati-
onstheorie

Auswirkungen der kulturellen 
Zusammensetzung auf die 
Wahl der Kommunikations-
medien, den Teamprozess und 
die Teameffizienz 

persönliche
Interviews,  
Beobachtungen,
schriftliche
Befragung

vergleichen-
de Intensiv-
fallstudien

Belgien, Frank-
reich, Großbri-
tannien, Luxem-
burg, Niederlan-
de, Skandina-
vien, USA 

Ryssen/ 
Godar
(2000)

keine Probleme virtueller globaler 
Teams (zeitliche Abstimmung, 
Sprachschwierigkeiten, Ver-
antwortungsdiffusion, interkul-
turelle Unterschiede in der Auf-
gaben- und Personenorientie-
rung)

Experiment vergleichen-
de Fallstudie 

Argentinien,
Belgien, Frank-
reich, USA 

Salk/
Brannen
(2000)

soziale
Netzwerk-
theorie

Auswirkungen der Nationalität 
auf die Bildung von 
Netzwerkbeziehungen 

schriftliche
Befragung

Regressions-
analyse,  
UCINET 

Deutschland,
Japan

Govinda-
rajan/

Gupta
(2001)

keine Erfolgsfaktoren globaler Teams 
(Vertrauen, Kommunikations-
beziehungen, Teamziele, 
Teamzusammensetzung, Qua-
lifikation der Teammitglieder) 

schriftliche
Befragung

Mittelwert-
vergleich 

k.A.

Subrama-
niam/Ven-
katraman
(2001)

keine Auswirkungen der Verbreitung 
globaler Produkteinführungs-
teams auf die Innovationsfä-
higkeit

schriftliche
Befragung

multiple
Regression

k.A.

Joshi/
Labianca/
Caliguri
(2002)

keine Auswirkungen des 
Tätigkeitslandes auf die 
Bildung von 
Netzwerkbeziehungen 

schriftliche
Befragung

UCINET V k.A. 

Chevrier 
(2003)

keine Erfolgsfaktoren kulturell hete-
rogener Projektteams (Tole-
ranz, Selbstkontrolle, persönli-
che Beziehungen, trail-and-
error-Prozesse)

persönliche
Interviews,  
teilnehmende
Beobachtung

strukturelle
Textanalyse 

Belgien, Brasi-
lien, Dänemark, 
Deutschland,
Frankreich,
Großbritannien,
Irland, Italien, 
Luxemburg,  
Malaysia,  
Niederlande,
Norwegen, Por-
tugal, Schwe-
den, Schweiz 

Lager-
ström/ 
Anderson
(2003)

keine Auswirkungen der Kommunika-
tion auf die globale Nutzung lo-
kal erworbene Wissens 

persönliche
Interviews 

Einzelfallstu-
die

k.A.

Lunnan/
Barth
(2003)

keine Auswirkungen der kulturellen 
Heterogenität auf die Lernfä-
higkeit

persönliche
Interviews 

vergleichen-
de Fallstu-
dien

Deutschland,
Griechenland,
Norwegen 

Schwei-
ger/
Atamer/
Calori
(2003)

keine Erfolgsfaktoren globaler Teams 
(Rahmenbedingungen,
teaminterne Zusammenarbeit, 
Teamführung)

persönliche
Interviews 

vergleichen-
de Fallstudie 

k.A.
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4. Theoretische Fundierung 
In einem ersten Schritt wurde analysiert, welche theoretischen Grundlagen den be-
trachteten Studien zugrunde liegen. Dabei zeigt sich, dass die theoretische Fundierung 
insgesamt wenig ausgeprägt ist. Nur in der Hälfte der analysierten Studien findet sich 
ein expliziter Verweis auf einen theoretischen Ansatz. Auch in diesen Studien wird das 
Untersuchungsdesign häufig nicht stringent aus den theoretischen Grundlagen abge-
leitet, sondern diese dienen eher als allgemeine Begründung für die Fokussierung auf 
bestimmte Aspekte. Ein Grund dafür ist, dass die aufgeführten Ansätze oft weniger 
Theorien im engeren Sinne, als vielmehr Wissenschaftsdisziplinen oder Forschungs-
richtungen darstellen. Dies gilt etwa für die Organisationspsychologie, verhaltensori-
entierte Ansätze oder das Internationale Management. Ausnahmen bilden die Studien 
von Cox/Lobel/McLeod (1991) und Athanassiou/Nigh (1999, 2000, 2002), die die 
Spieltheorie bzw. die Lerntheorie als Fundament zur Ableitung der Hypothesen und 
zur Gestaltung des Untersuchungsdesigns nutzen. 

Auffallend ist zudem die mangelnde Interdisziplinarität der vorliegenden Untersu-
chungen. So gehen etwa Studien, die in Zeitschriften mit einem allgemeinen Manage-
mentbezug publiziert wurden, auf kulturelle Fragestellungen kaum ein (Sambharya 
1996; Subramaniam/Venkatraman 2001). Nur in der Hälfte der acht Beiträge, die in 
Zeitschriften aus dem Bereich der ABWL publiziert wurden, findet sich etwa ein ex-
pliziter Hinweis auf Konzepte der kulturvergleichenden Managementforschung wie 
Hall (1976), Hofstede (1980) oder Trompenaars und Hampden-Turner (1997). Wo 
diese zitiert werden, fehlt zudem eine eingehende Rezeption, die sich in der Ableitung 
von Hypothesen oder der Interpretation der Ergebnisse niederschlagen würde. Dies 
dürfte vor allem darauf zurückzuführen sein, dass die beiden Begriffe „global“ und 
„Team“ lange Zeit in unterschiedlichen Teilbereichen der Management- und Organi-
sationslehre diskutiert wurden und deren Integration erst in den letzten Jahren einge-
setzt hat. Ein Beleg dafür ist, dass nur fünf der relevanten 22 Untersuchungen älter als 
sechs Jahre sind. Berücksichtigt man weiter, dass zwischen der Durchführung einer 
empirischen Studie und deren Publikation in einer renommierten wissenschaftlichen 
Zeitschrift zumeist mehrere Jahre vergehen, dürfte die Integration unterschiedlicher 
Forschungsperspektiven erst in einiger Zeit erfolgen. 

5. Inhaltliche Aussagen 
5.1 Einflussgrößen globaler Teams 
Besonders intensiv wird in den vorliegenden empirischen Untersuchungen der Einfluss 
der kulturellen Zusammensetzung globaler Teams analysiert. Die Ergebnisse hierzu sind je-
doch widersprüchlich. Kilduff/Angelmar/Mehra (2000) und Gibson (1999, 1. Teilstu-
die) können etwa keine Einfluss der kulturellen Heterogenität eines Teams auf den 
Teamprozess und die Teameffizienz nachweisen. Dagegen stellen Thomas/Rav-
lin/Wallace (1996) einen negativen Zusammenhang zwischen der kulturellen Hetero-
genität und dem Teamergebnis fest. Cox/Lobel/McLeod (1991) und Gibson (1999, 2. 
Teilstudie) weisen auf einen positiven Effekt hin, während Earley/Mosakowski (2000) 
eine kurvenlineare Beziehung ermitteln (vgl. Abb. 1). 
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Abb. 1:  Zusammenhang zwischen der kulturellen Heterogenität globaler Teams und 
deren Teameffizienz 

Für diese unterschiedlichen Ergebnisse lassen sich mehrere Gründe anführen. So set-
zen Kilduff/Angelmar/Mehra (2000) die kulturelle Prägung der Teammitglieder mit 
deren Nationalität gleich, wohingegen die anderen Untersuchungen eine detailliertere 
Konzeptionalisierung vornehmen. Earley/Mosakowski (2000) nehmen etwa Selbstein-
schätzungen vor, während Cox/Lobel/McLeod (1991) und Gibson (1999) auf die Da-
ten von Hofstede (1980) zurückgreifen. Im Unterschied zu den anderen Untersu-
chungen machen sie den Unterschied zwischen homogenen und heterogenen Teams 
jedoch lediglich an einer einzigen Dimension, nämlich dem Individualismus bzw. Kol-
lektivismus fest. Thomas/Ravlin/Wallace (1996) nehmen die komplexeste Operatio-
nalisierung dieser Variablen vor, indem sie die ursprünglichen vier Dimensionen von 
Hofstede heranziehen und auf der Basis des Konzepts von Kogut/Singh (1988) einen 
Homogenitäts- bzw. Heterogenitätsindex globaler Teams entwickeln. 

Ein anderer Grund für die unterschiedlichen Ergebnisse könnten die verwende-
ten Methoden der Datensammlung sein. Earley/Mosakowski (2000) greifen bei der 
Datensammlung auf einen Methodenmix von der Analyse von Sekundärdaten und der 
schriftlichen Befragung über persönliche Interviews bis zur teilnehmenden Beobach-
tung zurück. Die anderen drei Studien basieren dagegen auf Experimenten. 
Cox/Lobel/McLeod (1991), Thomas/Ravlin/Wallace (1996) und Gibson (1999) ha-
ben diese mit Studierenden durchgeführt, während an dem Experiment von Kil-
duff/Angelmar/Mehra (2000) Führungskräfte während eines Weiterbildungspro-
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gramms teilnahmen. In allen vier Studien wurden die Teams ad-hoc gebildet. Lediglich 
Earley/Mosakowski (2000) betrachten real existierende Teams von Fach- und Füh-
rungskräften, die bereits über einen längeren Zeitraum zusammen arbeiten. 

Zudem können Unterschiede bei den untersuchten Ländern bzw. Kulturen für 
die unterschiedlichen Ergebnisse verantwortlich sein. Cox/Lobel/McLeod (1991) be-
trachten ethnisch diverse monokulturelle Teams, die aus Amerikanern unterschiedli-
cher ethnischer Prägung bestehen. Gibson (1999) untersucht Teams mit Mitgliedern 
aus Hongkong, Indonesien und den USA, während diese bei Earley/Mosakowski 
(2000) aus Australien, Großbritannien, Hongkong, Indonesien, Malaysia, den USA 
und Vietnam stammen. Bei Thomas/Ravlin/Wallace (1996) und Kilduff/Angelmar/ 
Mehra (2000) finden sich hierzu keine Angaben. 

Eine weitere Gruppe von Untersuchungen befasst sich mit der Frage, welcher 
Einfluss der Dauer der Zusammenarbeit auf die Teameffizienz zukommt. Thomas/Ravlin/ 
Wallace (1996) und Earley/Mosakowski (2000) betrachten die Dauer der Zusammen-
arbeit als moderierende Variable zwischen der kulturellen Homogenität bzw. Hetero-
genität eines Teams und der Teameffizienz und können einen positiven Einfluss 
nachweisen. Dies gilt bei Earley/Mosakowski (2000) jedoch nur für die kulturell hete-
rogenen Teams, während dieser moderierende Einfluss in der Studie von Tho-
mas/Ravlin/Wallace (1996) bei kulturell heterogenen Teams deutlich stärker als bei 
kulturell homogenen Teams ausgeprägt ist. Salk/Brannen (2000) haben einen generell 
positiven Einfluss der Dauer der Zusammenarbeit auf die Teameffizienz ermittelt, 
ohne jedoch detaillierte Nachweise und Argumente dafür zu liefern. 

Weitgehend übereinstimmende Ergebnisse liefern die vorliegenden Untersuchun-
gen zum Zusammenhang zwischen der Aufgabenkomplexität bzw. -unsicherheit und der Teameffi-
zienz. Sowohl Gibson (1999) als auch Salk/Brannen (2000) und Maznevski/Chudoba 
(2000) weisen darauf hin, dass globale Teams bei einer hohen Aufgabenkomplexität 
und -unsicherheit eine höhere Effizienz als bei Routineaufgaben aufweisen. Auch die 
Ergebnisse der Studien von Subramaniam/Venkatraman (2001), Lagerström/Ander-
son (2003) und Lunnan/Barth (2003), die einen positiven Einfluss globaler Teams auf 
die Fähigkeit zu länderübergreifenden Innovationen aufzeigen, lassen sich so interpre-
tieren. In allen sechs Untersuchungen wird jedoch wenig Aufmerksamkeit darauf ver-
wendet, die Aufgabenkomplexität bzw. -unsicherheit systematisch zu operationalisie-
ren und valide zu messen, so dass überzeugende Belege für diese intuitiv nachvoll-
ziehbaren und mit der Literatur zur Kreativitätsforschung übereinstimmenden Befun-
de bislang fehlen. 

Auch die Untersuchungen zum Einfluss der Teamziele auf die Teameffizienz kommen
zu weitgehend übereinstimmenden Aussagen. Govindarajan/Gupta (2001) und 
Schweiger/Atamer/Calori (2003) legen dar, dass die Festlegung eindeutiger Teamziele 
die Zusammenarbeit von Teammitgliedern unterschiedlicher kultureller Prägung er-
leichtert, da dadurch die Entscheidungen und Handlungen in eine vorgegebene Rich-
tung gelenkt werden. Beide Studien machen jedoch keine Aussagen darüber, unter 
welchen situativen Bedingungen dies gilt und ob die Festlegung eindeutiger Teamziele 
etwa bei koordinierenden Aufgaben wichtiger als bei kreativen Aufgaben ist. Ebenso 
fehlen Anhaltspunkte, ob die Effizienz von Teams höher ist, wenn die Festlegung der 
Teamziele durch das Team selber oder durch Externe erfolgt.
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Häufig untersucht wird auch der Einfluss der persönlichen Beziehungen zwischen den 
Teammitgliedern auf die Teameffizienz. Govindarajan und Gupta (2001) legen dar, dass die 
Herausbildung von Vertrauen zwischen den Teammitgliedern die Gefahr unprodukti-
ver Konflikte verringert und dadurch die kooperative Zusammenarbeit fördert. In 
ähnlicher Weise argumentiert Chevrier (2003), die persönliche Beziehungen zwischen 
den Teammitgliedern für wichtiger als alle anderen Einflussfaktoren auf die Teameffi-
zienz hält. Joshi/Labianca/Caliguri (2002) verweisen dagegen darauf, dass enge per-
sönliche Beziehungen zwischen einzelnen Teammitgliedern auch zu unproduktiven 
Subgruppenbildungen führen und dadurch die Teameffizienz reduzieren können. 
Auch bezüglich dieses Einflussfaktors kommen die vorliegenden empirschen Unter-
suchungen somit zu unterschiedlichen Ergebnissen. 

Der Einfluss interkultureller Trainings auf den Erfolg globaler Teams wird lediglich in den 
Studien von Moosmüller (1997) und Ryssen/Godar (2000) untersucht. Während Rys-
sen und Godar diese prinzipiell als wichtig ansehen, ohne dies jedoch explizit zu be-
gründen, verweist Moosmüller darauf, dass sich interkulturelle Trainings nicht grund-
sätzlich effizienzsteigernd auswirken. Erforderlich ist vielmehr, dass diese nicht primär 
die Unterschiede zwischen den beteiligten Kulturen thematisieren, sondern Anhalts-
punkte zur effizienteren kulturübergreifenden Interaktion und Zusammenarbeit auf-
zeigen. Förderlich dazu ist die Zugrundelegung eines interpretativen Kulturbegriffs 
und die Berücksichtigung sekundärer kultureller Prägungen, die Individuen über ihre 
Nationalität hinaus durch Erziehung, Ausbildung, Beruf u.a. erworben haben. Da die 
Studie jedoch nur wenige Angaben zum Untersuchungsdesign sowie zur Operationali-
sierung und Messung der zentralen Variablen macht, können aus dieser Erkenntnis 
kaum konkrete Implikationen abgeleitet werden. 

Obwohl die Zusammenarbeit von Personen mit unterschiedlichen Mutterspra-
chen ein zentrales Merkmal globaler Teams ist, wird der Einfluss der Fremdsprachenkom-
petenz in den vorliegenden empirischen Untersuchungen nur selten thematisiert. Rys-
sen/Godar (2000), Govindarajan/Gupta (2001), Lagerström/Anderson (2003) und 
Schweiger/Atamer/Calori (2003) erwähnen zwar kurz den negativen Einfluss unter-
schiedlicher Muttersprachen auf die Interaktionsintensität und die Subgruppenbil-
dung. Über allgemeine Aussagen zur Fremdsprachenkompetenz wie „I wish I spoke 
several languages“ (Schweiger/Atamer/Calori 2003, 138) oder „You must speak de-
cent English“ (Lagerström/Anderson 2003, 91) gehen die Untersuchungen jedoch 
nicht hinaus. Aufschlussreich ist jedoch der Hinweis von Jarvenpaa/Leidner (1999), 
dass sich die verstärkte Nutzung elektronischer Kommunikationsmedien positiv auf 
die Verständigung auswirkt, da die Gruppenmitglieder mehr Zeit zum Nachdenken 
haben, dadurch weniger Fehler machen und sich präziser ausdrücken können. Ein 
Grund für die geringe Beachtung dieser Variable in den vorliegenden empirischen Un-
tersuchungen könnte die Tatsache sein, dass deren überwiegende Mehrzahl von ame-
rikanischen Autoren durchgeführt wurde, die für die Problematik unterschiedlicher 
Sprachen möglicherweise weniger sensibel sind. 

In einem engen Zusammenhang mit den in globalen Teams gesprochenen Spra-
chen steht der Einfluss der Kommunikationsmedien auf die Teameffizienz. Jarvenpaa/Leidner 
(1999) kommen zu dem Ergebnis, dass die Nutzung elektronischer Kommunikati-
onsmedien die Verständigung in globalen Teams verbessert, da dabei kulturelle Un-
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terschiede in der Gestik und Mimik sowie mögliche Akzente nicht auffallen. Elekt-
ronische Medien betonen somit eher die Ähnlichkeiten zwischen den Kommunika-
tionspartnern als deren kulturelle Unterschiede. Demgegenüber zeigen Maznevski/ 
Chudoba (2000) und Govindarajan/Gupta (2001) auf, dass vor allem kreative Aufga-
ben den Austausch impliziten Wissens erfordern, wozu wiederum eine intensive per-
sönliche Kommunikation notwendig ist. Daraus kann die Schlussfolgerung abgeleitet 
werden, dass der Zusammenhang zwischen den vorherrschenden Kommunikations-
medien und der Teameffizienz durch die Komplexität der Arbeitsaufgaben moderiert 
wird.

5.2 Erfolgskriterien globaler Teams 
Bei den in den vorliegenden empirischen Untersuchungen thematisierten Erfolgskrite-
rien steht die Teamproduktivität im Vordergrund. Kilduff/Angelmar/Mehra (2000), 
Thomas/Ravlin/Wallace (1996), Gibson (1999) und Earley/Mosakowski (2000) 
kommen übereinstimmend zu dem Ergebnis, dass der Einsatz globaler Teams Aus-
wirkungen auf die Teamproduktivität hat. Wie oben erläutert, sind die Befunde bezüg-
lich der Richtung dieser Auswirkungen jedoch widersprüchlich, d.h. es wurde sowohl 
eine Zunahme als auch eine Abnahme der Produktivität festgestellt. 

Eine andere Gruppe von Untersuchungen beschäftigt sich mit der Frage, ob glo-
bale Teams eher durch ein kooperatives Verhalten oder eine höhere Konfliktintensität ge-
kennzeichnet sind. Cox/Lobel/McLeod (1991) kommen zu dem Ergebnis, dass die 
Wahrscheinlichkeit kooperativen Verhaltens mit der kollektivistischen Prägung der 
Teammitglieder zunimmt, d.h. je stärker die kollektivistische Prägung der Teammit-
glieder ist, desto eher weisen diese in strategischen Entscheidungssituationen ein ko-
operatives Verhalten auf. Kulturell heterogene Teams zeigen zudem eher ein koopera-
tives Verhalten als Teams mit einer kulturell homogenen Mitgliederstruktur. Demge-
genüber legen Joshi/Labianca/Caliguri (2002) dar, dass die Konfliktintensität globaler 
Teams mit zunehmender Subgruppenbildung ansteigt. Ursachen dafür können nicht 
nur kulturelle Unterschiede, sondern auch Zielkonflikte sein. Dies gilt insbesondere 
dann, wenn die Teammitglieder aus unterschiedlichen Unternehmungseinheiten 
stammen und über größere geographische Distanzen miteinander interagieren. 

Eine dritte vielfach thematisierte Erfolgsvariable ist die Fähigkeit zu ländereüber-
greifenden Innovationen. Subramaniam/Venkatraman (2001) weisen nach, dass die Fähig-
keit der länderübergreifenden Entwicklung neuer Produkte in einem engen Zusam-
menhang mit der Verbreitung globaler Teams steht. Zu einem ähnlichen Ergebnis 
kommen Lagerström/Anderson (2003), ohne allerdings einen überzeugenden Beleg 
dafür zu liefern. Relativiert wird dieser Befund von Lunnan/Barth (2003). Danach er-
höht die geographische und kulturelle Distanz der Mitglieder globaler Teams zwar die 
Wahrscheinlichkeit der Entwicklung neuen Wissens, dessen Umsetzung und Integra-
tion in dezentralen Unternehmungseinheiten wird dadurch jedoch erschwert. 

Eindeutige Ergebnisse liegen zum Einfluss globaler Teams auf den Internationa-
rungsgrad von Unternehmungen vor. Sambharya (1996), Athanassiou/Nigh (1999, 
2000, 2002) und Reuber/Fisher (1997) legen übereinstimmend dar, dass Unterneh-
mungen, deren Top Management-Teams umfangreiche internationale Erfahrungen 
besitzen, auch einen höheren Internationalisierungsgrad aufweisen. Unklar ist jedoch, 
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welche Richtung dieser Zusammenhang hat, d.h. ob der Internationalisierungsgrad 
tatsächlich die abhängige oder nicht vielmehr die unabhängige Variable darstellt. 

Auffallend ist, dass die empirischen Untersuchungen von Moosmüller (1997), 
Maznevski/Chudoba (2000), Ryssen/Godar (2000), Salk/Brannen (2000), Govindara-
jan/Gupta (2001), Chevrier (2003) und Schweiger/Atamer/Calori (2003) nahezu keine 
Angaben zur Messung der Teameffizienz machen. Diese wird entweder nur vage defi-
niert oder subjektiv eingeschätzt, was den Aussagegehalt dieser Studien stark ein-
schränkt.

6. Methodische Vorgehensweise 
Neben den theoretischen Grundlagen und inhaltlichen Aussagen wurde auch die me-
thodische Vorgehensweise der vorliegenden Studien analysiert. Im Hinblick auf die 
verwendeten Methoden der Datenerhebung fällt, dass neben schriftlichen Befragungen 
häufig Experimente durchgeführt wurden. Experimente haben den Vorteil, dass sich 
die zu untersuchenden Variablen in gewünschter Weise durch den Forscher manipu-
lieren und mögliche Störgrößen kontrollieren lassen. Zudem können die Versuchsper-
sonen gezielt ausgewählt werden (Huber 2005). Ein gravierender Nachteil der vorlie-
genden Studien, denen ein experimentelles Design zugrunde liegt, ist jedoch, dass die 
Versuchspersonen zumeist Studierende sind, die an Lehrveranstaltungen der Autoren 
teilgenommen haben. Es ist deshalb fraglich, ob die dadurch gewonnenen Erkenntnis-
se auf die Mitarbeiter von Unternehmungen übertragbar sind, die unter anderen Rah-
menbedingungen tätig und anderen zeitlichen und ökonomischen Zwängen ausgesetzt 
sind.

Bei den verwendeten Methoden der Datenauswertung dominieren quantitative Verfah-
ren. Diese reichen von einfachen Korrelationsanalysen über ANOVA und MANOVA 
bis zur multiplen Regression. Für das Übergewicht quantitativer Verfahren dürfte vor 
allem die Publikationspraxis renommierter US-amerikanischer Fachzeitschriften ver-
antwortlich sein, die Studien, die sich nicht entsprechender Verfahren bedienen, zu-
meist prinzipiell ablehnen (vgl. Andersen/Skaates 2004). 

Nur wenige Studien basieren auf qualitativen Methoden der Datenauswertung wie 
Einzelfall- oder vergleichenden Fallstudien. Diese sind zudem überwiegend auf relativ 
simple inhaltsanalytische Verfahren beschränkt, während anspruchsvolle qualitative 
Methoden wie z.B. computergestützte strukturelle Textanalysen (vgl. etwa Gibbs 
2003) zur Untersuchung globaler Teams bislang noch nicht herangezogen wurden. 
Lediglich die Studie von Chevrier (2003) macht hierzu erste Ansatzpunkte, die zur 
Verfügung stehenden Verfahren werden dabei jedoch nur zu einem geringen Teil ge-
nutzt.

Die Länderauswahl der als relevant identifizierten Untersuchungen umfasst insge-
samt 35 Länder bzw. Kulturen. Diese scheinbar große Zahl wird jedoch dadurch rela-
tiviert, dass davon 13 Länder lediglich Gegenstand einer einzigen Studie sind und die 
einzelnen Länder in vielen Studien nur durch einen oder wenige Befragte bzw. Be-
obachtete repräsentiert sind. In sieben Untersuchungen finden sich keine Angaben zur 
kulturellen Herkunft der Befragten. Eine nähere Analyse ergibt zudem einen eindeuti-
gen Fokus auf die USA und Westeuropa. Demgegenüber wurden globale Teams, de-
ren Mitglieder etwa aus Osteuropa, dem arabischen Raum oder Afrika stammen, bis-
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lang noch nicht empirisch untersucht. Zudem sind Asien und Südamerika stark unter-
repräsentiert. Die vorliegenden Studien weisen somit einen sehr hohen amerikanisch-
westeuropäischen bias auf.

7. Zusammenfassung und Implikationen für die zukünftige Forschung 
In den letzten Jahren hat die Zahl empirischer Untersuchungen, die sich mit den Ein-
flussfaktoren und Erfolgskriterien globaler Teams beschäftigen, stark zugenommen. 
Insbesondere Autoren aus Nordamerika haben sich in unterschiedlicher Weise mit 
diesem Phänomen auseinander gesetzt und dabei eine große Bandbreite inhaltlicher 
und methodischer Zugänge gewählt.

Die Zusammenfassung der Ergebnisse der vorliegenden empirischen Untersu-
chungen zeigt, dass vor allem der kulturellen Zusammensetzung, der Aufgabenkom-
plexität und -unsicherheit, den Teamzielen sowie den persönlichen Beziehungen 
zwischen den Teammitgliedern ein starker Einfluss auf den Erfolg globaler Teams 
zugemessen wird. Wie diese Einflüsse aussehen, wird jedoch unterschiedlich beur-
teilt. So wird etwa von verschiedenen Autoren ein positiver, ein negativer, ein neut-
raler und ein kurvenlinearer Zusammenhang zwischen der kulturellen Heterogenität 
und der Teameffizienz festgestellt. 

Ein Blick auf die Erfolgskriterien macht deutlich, dass die Teameffizienz über-
wiegend mit Hilfe der Teamproduktivität gemessen wird und in zahlreichen Untersu-
chungen detaillierte Angaben zum verwendeten Effizienzmaß fehlen. Zudem fällt auf, 
dass die zu Beginn dieses Beitrags genannten Ziele globaler Teams kaum thematisiert 
werden. Insbesondere nach außen gerichtete Ziele wie die Erhöhung der Wettbe-
werbs- und Innovationsfähigkeit sowie kreative und koordinierende Aufgaben globa-
ler Teams wurden bislang kaum untersucht.

Die Stärke der vorliegenden Untersuchungen liegt vor allem in der detaillierten Analyse 
einzelner Zusammenhänge. Dem vorherrschenden Paradigma der meisten renom-
mierten Fachzeitschriften entsprechend, werden unterschiedliche Aspekte globaler 
Teams tiefgehend analysiert. Der gegenwärtige Forschungsstand zeichnet sich zudem 
durch eine große methodische Vielfalt aus, die von Einzelfallstudien über Experimen-
te bis zu großzahligen Fragebogenerhebungen reicht. 

Diese Pluralität unterschiedlicher Ansätze ist aber auch der Hauptgrund dafür, 
dass sich die bisherigen Forschungsergebnisse kaum zu einem konsistenten Gesamtbild
verdichten lassen. So wird etwa wenig über die relative Bedeutung einzelner Einfluss-
faktoren oder Erfolgskriterien ausgesagt. Auch deren Zusammenwirken ist noch weit-
gehend unklar. 

Aus der hier durchgeführten Analyse des gegenwärtigen Forschungsstands lassen 
sich einige Implikationen für die theoretische Fundierung, die inhaltliche Schwerpunkt-
setzung und die methodische Durchführung zukünftiger Untersuchungen ableiten. 
Prinzipiell ist eine stärkere theoretische Fundierung globaler Teams erforderlich. Vor dem 
Hintergrund der skizzierten Erfolgskriterien globaler Teams könnte etwa der ressour-
cenbasierte Ansatz dazu beitragen, die durch diese angestrebten Wettbewerbsvorteile 
besser zu erklären (vgl. Berg 2006a). Eine andere zukünftige Forschungsrichtung 
könnte die Anknüpfung an lerntheoretische Ansätze sein. Globalen Teams wird viel-
fach eine höhere Kreativität zugeschrieben, ohne dass es dafür bislang überzeugende 
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Belege gibt. Eine dritte mögliche Richtung könnte der Rückgriff auf Erkenntnisse der 
Spieltheorie sein. Wie der Beitrag von Cox/Lobel/McLeod (1991) zeigt, ist diese in 
der Lage, insbesondere Einflüsse auf kooperatives bzw. konkurrierendes Verhalten in 
globalen Teams zu untersuchen, das etwa für die Koordination arbeitsteiliger Prozesse 
eine wichtige Rolle spielt. 

Darüber hinaus hat der Beitrag die Notwendigkeit eines interdisziplinären Zugangs
zu globalen Teams deutlich gemacht. Insbesondere die verstärkte Rezeption von Er-
kenntnissen der kulturvergleichenden Managementforschung könnte dazu beitragen, 
zu valideren Operationalisierungen des für globale Teams zentralen Konstrukts der 
kulturellen Heterogenität zu kommen, die über die bloße Gleichsetzung von Kultur 
mit Nationalität hinausgehen. 

Inhaltliche Schwerpunkte zukünftiger Untersuchungen sollten vor allem dort gelegt 
werden, wo der gegenwärtige Forschungsstand uneinheitliche Ergebnisse aufweist. 
Beispiele dafür sind etwa der Einfluss der kulturellen Heterogenität oder der Dauer 
der Zusammenarbeit auf die Teameffizienz. Darüber hinaus sollten die Effizienzkrite-
rien globaler Teams stärker differenziert werden. So fehlen bislang etwa Untersuchun-
gen, die die Kreativitätswirkungen sowie die Fähigkeit globaler Teams zur Befriedi-
gung von heterogenen Kundenanforderungen analysieren.

Eine methodische Implikation für die zukünftige Forschung ist insbesondere die ver-
stärkte Durchführung von Fallstudien. Diese sind besser als großflächige quantitative 
Untersuchungen dazu geeignet, komplexe Zusammenhänge aufzudecken und neue 
Forschungshypothesen zu generieren. Dies gilt insbesondere dann, wenn diese auf 
neuere Methoden der qualitativen Datenanalyse wie die strukturierte Textanalyse zu-
rückgreifen (Marschan-Piekkari/Welch 2004). 

Zukünftige Untersuchungen sollten zudem verstärkt reale Teams untersuchen, die 
bereits über einen längeren Zeitraum zusammen arbeiten, statt diese eigens für die 
Untersuchung zusammenzustellen. Zwar lassen sich dadurch nicht alle möglichen 
Einflussfaktoren kontrollieren, die Ergebnisse dürften jedoch weitaus realitätsnäher 
sein.

Schließlich wäre es sinnvoll, Studien über globalen Teams auch durch interkulturell
besetzte Forscherteams durchzuführen. Zwar sind damit erhebliche Herausforderungen an 
die Projektkommunikation und -koordination verbunden, die sich jedoch durch den 
Vorteil unterschiedlicher Perspektiven auf den Forschungsprozess kompensieren las-
sen. Zudem ließe sich dadurch der kulturelle bias eines einzigen Forschers oder eines 
monokulturellen Forscherteams bei der Datenerhebung und -auswertung wesentlich 
reduzieren. Nicht zuletzt kann dadurch eine höhere Kreativität bei der Durchführung 
empirischer Untersuchungen erzielt werden. 
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