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A. Ziel und Vorgehensweise

Das DiCoLab-Projekt verfolgt das Ziel, eine Kompetenz- und Kollaborationsplattform
zur nachhaltigen Gestaltung von Arbeits- und Lernprozessen in internationalen Kolla-
borationsnetzwerken zu entwickeln. Ziel des Arbeitspaketes 1 des Projektes ist es, die
konzeptionellen Anforderungen an internationale, digital gestitzte Kooperationen in
Form eines Faktorenmodells abzubilden. Dies wird im vorliegenden Bericht durch das
DiCoLab Modell dargestellit.

Die Erstellung des DiColLab-Modells erfolgte in vier Arbeitsschritten. In den ersten drei
parallel stattfindenden Arbeitsschritten (1.1-1.3) wurden jeweils Ist- und Trendana-
lysen (Desk Research) zu relevanten Themenfeldern durchgefihrt und in Teilsynthe-
seberichten dokumentiert: In Arbeitsschritt 1.1 wurden technische Herausforderungen
beim Einsatz digitaler Kollaborationslosungen und innovativer Technologien wie
Kinstlicher Intelligenz (auch Kl) oder Virtual und Augmented Reality identifiziert. Im
Arbeitsschritt 1.2 wurden zeitgleich arbeits- und organisationspsychologische Fakto-
ren untersucht, die eine erfolgreiche internationale Zusammenarbeit férdern, sowie
Moglichkeiten der kompetenzforderlichen Gestaltung soziotechnischer Arbeitssys-
teme analysiert. In Arbeitsschritt 1.3 wurde parallel untersucht, welche Prinzipien von
Open Innovation und Innovationsdkosystemen auf digitale Kollaborationsnetzwerke
Ubertragbar sind. Die Ergebnisse der Teilsyntheseberichte wurden jeweils in Work-
shops mit Fokusgruppen diskutiert, reflektiert und anschlieend Uberarbeitet. Im ab-
schlieRenden Arbeitsschritt 1.4 erfolgte schlief3lich die Integration aller Ergebnisse in
diesem Bericht, wobei auch die grafische Darstellung des DiCoLab Modells abgeleitet
wurde.

Durch Reflexionsworkshops und einen abschlielBenden Validierungsworkshop wird si-
chergestellt, dass das DiCoLab-Modell nicht nur empirisch fundiert, sondern auch in
enger Abstimmung mit den beteiligten Akteur*innen erstellt wird.

Das DiCoLab-Modell bildet zusammen mit der in Arbeitspaket 2 des DiColLab Projek-
tes erarbeiteten Vision und den Anwendungsszenarien die inhaltliche Grundlage fur
die zu entwickelnde DiCoLab-Plattform (Arbeitspaket 3).

Im folgenden Kapitel (Kapitel B.) wird ein Uberblick Gber das DiColLab Modell gege-
ben. Anschliel3end (Kapitel C.) wird das DiCoLab Modell im Detail beschrieben, wobei
auch die inhaltlich erarbeiteten Faktoren zur Férderung von Kompetenzen fur die di-
gitale Kollaboration in internationalen Netzwerken systematisch dargestellt werden.



B. Das DiCoLab Modell im Uberblick

Technische Grundlagen
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Visions- und Werteorientierung

Das DiColLab-Modell stellt Faktoren fir eine erfolgreiche digitale Zusammenarbeit in
internationalen Netzwerken von kleinen und mittleren Unternehmen (KMU) dar. Die
Faktoren gliedern sich in vier Dimensionen:

1.

Zwischenbetriebliche Faktoren betreffen die strategische Gestaltung von Koope-
rationen. Dazu gehéren die Auswahl geeigneter Partner*innen, die Entwicklung ge-
meinsamer Strategien sowie eine transparente Steuerung, die gemeinsame Ziele
absichert und tragféahige Beziehungen fordert.

. Innerbetriebliche Faktoren bilden die organisatorisch-technische Basis. Verlass-

liche Regelungen zu Datensicherheit und Datenschutz, die Standardisierung und
Integration digitaler Systeme sowie eine innovationsorientierte Unternehmenskultur
schaffen die Voraussetzungen fir reibungslose Zusammenarbeit.

. Teambezogene Faktoren beziehen sich auf das direkte Miteinander auf Team-

ebene sowie den Einfluss durch Fuhrungskrafte. Dabei sind Vertrauen, kollaborati-
ves Arbeiten und ein positives Teamklima ebenso entscheidend wie ein aktiver Wis-
sensaustausch und eine werteorientierte, interkulturelle Fiihrung

. Individuelle Faktoren und Kompetenzen bilden schlie3lich die Fahigkeiten ein-

zelner Mitarbeitender ab. Neben Fach- und Digitalkompetenzen sind vor allem in-
terkulturelle und interpersonale Kompetenzen zentral. Erganzt werden diese durch
personale Fahigkeiten wie Selbstorganisation und Autonomie.



C. Das DiCoLab Modell im Detail

Das DiColLab-Modell fasst Faktoren fur eine erfolgreiche digitale Zusammenarbeit in
internationalen Netzwerken von kleinen und mittleren Unternehmen (KMU) zusam-
men. Es beschreibt dadurch ein Faktorenmodell als ganzheitliches Rahmenwerk fir
internationale, digitale Kooperation. Es gliedert sich in vier Dimensionen, die ineinan-
dergreifen und sowohl technische als auch menschliche Faktoren bertcksichtigen.

1. Zwischenbetriebliche Faktoren

Diese erste Dimension umfasst alles, was die Zusammenarbeit zwischen Organisati-
onen betrifft. Sie umfasst die folgenden Faktoren:

e Kooperationsstrategie: Erfolgreiche Kooperationen entstehen durch eine ge-
Zielte Auswahl strategischer Partner, deren Integration ins Netzwerk und den
aktiven Austausch von Wissen und Ressourcen. Zentrales Element ist ein ak-
tives Management der Partner*innen, das Beziehungen pflegt und weiterentwi-
ckelt.

e Steuerung der Kooperation: Formale Vereinbarungen, klare Regeln und effi-
ziente Prozesse sichern Stabilitat. Besondere Bedeutung hat die Fahigkeit, in-
terkulturelle Unterschiede zu Uberbriicken, um Missverstandnisse zu vermei-
den und Synergien zu nutzen.

2. Innerbetriebliche Faktoren

Diese Dimension bezieht sich auf die technologische und organisatorische Basis im
Unternehmen selbst und umfasst die folgenden Faktoren:

e Technische Grundlagen: Eine robuste Netzwerk- und Cloud-Infrastruktur,
zentralisierte Datenbanken, Kl-Integration, digitale Zwillinge sowie VR/AR-
Technologien bilden die technische Plattform fur digitale Zusammenarbeit.

e Datensicherheit und Datenschutz: Verschlisselung, ldentitats- und Zu-
gangsmanagement sowie Backups gewéhrleisten Sicherheit und Resilienz.

e Standardisierung und Systemintegration: Einheitliche Software, Standardi-
sierte Schnittstellen (APIs) und IT-Protokolle sorgen flr reibungslose System-
verknupfungen.

e Gemeinsame Werte und innovationsorientierte Kultur: Gemeinsame
Werte, Innovationsorientierung und eine angepasste Personalstrategie fordern
langfristige Innovationsfahigkeit.



3. Teambezogene Faktoren

In dieser Dimension geht es um Wirkungen auf Teamebene. Insbesondere um Rah-
menbedingungen und soziale Dynamiken innerhalb von Teams sowie um Fihrung.
Die folgenden Faktoren werden adressiert:

e Vertrauen und Zusammenarbeit im Team: Vertrauen wird aktiv aufgebaut,
Rollen und Erwartungen klar definiert, und Teams erhalten ein hohes Mafl3 an
Autonomie.

e Klima, Passung und Austausch im Team: Diversitat, kulturelle Passung und
kollektives Wissen bestimmen die Arbeitsatmosphére und Innovationskratft.

e Interkulturelle Fihrung mit Visions- und Werteorientierung: Fuhrungs-
krafte benétigen interkulturelle Kompetenz und eine klare Werte- sowie Vision-
sorientierung, um vielfaltige Teams zu leiten.

4. Individuelle Faktoren und Kompetenzen

Die vierte Dimension richtet den Blick auf Fahigkeiten von Mitarbeitenden. Hierbei
geht es um die folgenden Faktoren, primar auf Ebene des einzelnen Individuums:

e Fach-und Digitalkompetenzen: Fachwissen, digitale Werkzeuge und die Fa-
higkeit, Wissen zu vermitteln, sind essenziell.

e Interkulturelle und interpersonale Kompetenzen: Mehrsprachigkeit, Offen-
heit, Perspektiviibernahme, interkulturelles Wissen und Kommunikationsfahig-
keiten ermoglichen eine effektive Zusammenarbeit Uber kulturelle Grenzen hin-
weg.

e Autonomie und Selbstkompetenzen: Selbstmanagement, Resilienz und die
Fahigkeit, flexibel zwischen verschiedenen Aufgabenbereichen zu wechseln
(Ambidextrie), steigern personliche Wirksamkeit.

Auf den folgenden Seiten werden die Inhalte des DiCoLab Modells ausfuhrlich darge-
stellt, wobei eine numerische Sortierung bei der Zuordnung unterstitzt. Jede Dimen-
sion (z.B. 1.) beinhaltet mehrere Faktoren (z.B. 1.1), die sich jeweils in weitere Sub-
faktoren (z.B. 1.1.1) untergliedern. Jeder Subfaktor ist dabei nach dem gleichen
Schema beschrieben: Zunéachst erfolgt eine kurze Erklarung, was der jeweilige Sub-
faktor darstellt. Anschlie3end wird die Relevanz fur internationale, digitale Kollabora-
tion beschrieben. Abschlielend wird beispielhaft angefihrt, wie man den jeweiligen
Subfaktor gezielt férdern kénnte.



1. Zwischenbetriebliche Faktoren

Kooperationsstrategie

Steuerung der Kooperation

Digitale
internationale

Kooperation
fiir KMUs

Zwischenbetriebliche Faktoren bilden die Basis fir eine erfolgreiche Zusammenarbeit
zwischen Organisationen. Dazu gehoren gezielte Kooperationsstrategien mit geeig-
neten Partnern sowie der Austausch von Wissen und Ressourcen. Ebenso entschei-
dend ist die Steuerung durch formale Vereinbarungen und effiziente Prozesse, die
Stabilitdt schaffen und interkulturelle Unterschiede tberbriicken, um Missverstand-
nisse zu vermeiden und Synergien optimal zu nutzen.

1.1 Kooperationsstrategie

1.1.1 Strategische Auswahl der Partner*innen

Die gezielte Auswahl kompatibler Partner*innen ist entscheidend, um in internationa-
len Netzwerken oder internationalen Kooperationen Wissen effizient zu transferieren,
Barrieren zu Uberwinden und langfristige Zusammenarbeit zu sichern. Neben den
Primaren harten Fakten die zur Initierung einer Kooperation veranlassen (z.B.
Erweiterung der Wertschopfungskette, Gewinnung von Know-How), sind strategische
Aspekte beziglich der Kompatibilitat der Partner*innen entscheidend. Kunstliche
Intelligenz erweitert diesen Prozess, indem sie die Auswahl der Partner*innen,
Koordination und Netzwerkstrukturen automatisiert und so internationale Projekte
effizienter gestaltet. (Holgersson et al., 2024; Lu, C., Qi, Y. & Yu, 2024; Runiewicz-
Wardyn & Winogradska, 2023; Sarpong & Teirlinck, 2018; Terstriep & Lithje, 2018)
e Relevanz: Technologische und kognitive Kompatibilitdt fordern tberlappende Wis-
sensbasen und ermdglichen effizienten Wissenstransfer. Sozial-personale Fakto-
ren sind insbesondere fir KMU relevant, da sie den Zugang zu implizitem Know-
how und Netzwerken erleichtern. Vertrauen zwischen den Akteuren wirkt als
Schlisselfaktor zur Reduktion von Transaktionskosten und zur Starkung der Zu-
sammenarbeit. Gleichzeitig erschweren kulturelle, rechtliche und organisatorische
Unterschiede, wie etwa Sprachbarrieren, divergierende Strukturen oder unklare
rechtliche Rahmenbedingungen, die Kooperationsbeziehung und Marktbearbei-



tung im Ausland. Fehlende Marktinformationen und potenzielle Interessenkon-
flikte erh6hen die Komplexitat der Wahl der Partner*innen zusatzlich. Kl kann
diese Herausforderungen mindern, indem sie die Auswahl der Partner*innen und
den Wissensaustausch automatisiert, auf Basis datenbasierter Analysen geeig-
nete Kooperationen identifiziert und flexible, grenziiberschreitende Netzwerke mit
niedrigen Eintrittsbarrieren schafft.

e Forderung: gezielte Selektion der Partner*innen (technologisch, kognitiv, kultu-
rell); vertrauensbildende Maflinahmen (Kommunikation, gemeinsame Werte, IT-
Plattformen); standardisierte Vertrage und Compliance; Unterstltzung durch
Dritte (Marktinfos, Vermittlung); KI-Technologien (Multi-Agenten-Systeme, Feder-
ated Learning); langfristige Beziehungspflege.

1.1.2 Netzwerkintegration

Die Einbindung in regionale und globale Netzwerke, einschlief3lich regionaler Innova-
tionstkosysteme, erleichtern den Zugang zu externem Know-how, Technologien und
Markten. Eine hohe Wissensabsorptionsfahigkeit ist dabei zentral, um praxisrelevan-
tes und strategisches Wissen effizient zu integrieren und grenziberschreitende Pro-
jekte zu realisieren. (Audretsch et al., 2023; Budden & Murray, 2022; Cheng, 2022;
Guimaraes et al., 2021)

e Relevanz: Effektiver Wissenstransfer ist ein zentraler Erfolgsfaktor internationaler
Kooperation. Regionale Innovationsokosysteme wirken dabei als Sprungbrett fur
globale Kooperationen, indem sie Offenheit, Vertrauen und koordinierte Steue-
rung strukturell verankern. Sie ermdglichen die Initiierung gemeinsamer Projekte,
erleichtern die Uberwindung geografischer und organisatorischer Grenzen und
foérdern den Zugang zu Technologien, Marktchancen und gebindeltem Wissen.

e Forderung: Netzwerkvertrage; institutionelle Mitgliedschaften; aktive Nutzung re-
gionaler Netzwerke mit internationalem Anschluss; vertrauensbasierte Beziehun-
gen; geteilte Offenheitsprinzipien; koordinierte Wissensflisse; klare Prozesse und
Rahmenbedingungen.

1.1.3 Zugang zu Wissen und Ressourcen

Forderinitiativen und Kooperationsplattformen erleichtern KMU den Zugang zu Wis-
sen, Technologien und Finanzierung und vernetzen sie gezielt mit internationalen
Partner*innen. (Interreg Europe Policy Learning Platform, 2023; Oliveira & Rua, 2025)
e Relevanz: Gemeinsame Plattformen und Programme integrieren kleine Unterneh-
men in regionale Innovationsraume und schaffen so Anschlussmdglichkeiten an
internationale Netzwerke. Dies erleichtert den Zugang zu globalem Wissen, Tech-
nologien und Finanzierung, zentrale Voraussetzungen flr internationale Koopera-
tion.
e Forderung: Einbindung in Innovationsokosysteme (bspw. Kooperationsplattfor-
men wie EROI, European Innovation Ecosystems, Regional Innovation Valleys);



sektorubergreifende Vernetzung; Mobilisierung von Wissen und Ressourcen;
Starkung der absorptiven Kapazitat; Risikoreduktion fiir KMU.

1.1.4 Aktives Management der Partner*innen

Formal gesteuerte Kooperationen mit klaren Regeln und aktivem Management der
Zusammenarbeit, etwa durch strategische Vorbereitung, kontinuierliche Koordination
und die aktive Nutzung von Netzwerkvorteilen, erhéhen die Wirkung internationaler
Projekte. Insofern liegt der Schwerpunkt hier in der Vielfalt und Intensitat der Bezie-
hungsmuster der Partner*innen, die eine nachhaltige Wirksamkeit in der Kollaboration
sicherstellen kdnnen. (Srisathan et al., 2022)

e Relevanz: Der Typ der Kooperation sowie deren Koordination beeinflussen maf3-
geblich, ob Open Innovation zu Geschaftsmodellinnovationen fuhrt. Besonders
wirkungsvoll sind formalisierte, strategisch gesteuerte Kooperationen, in denen
Lern- und Kooperationsprozesse klar geregelt sind. Die Kombination von Breite
(Vielfalt der Partner*innen) und Tiefe (Intensitat des Austauschs) ist hierbei ent-
scheidend. Ein expliziter Fokus auf dem Management der Partner*innen und Ko-
ordinationsprozessen erhthen die Wirkung deutlich.

e Forderung: strukturierte Kooperationsplane; klare Kommunikations- und Lernpro-
zesse; gezieltes Management der Partner*innen; Nutzung von Human Capital;
Netzwerkverankerung; strategische Agilitat; systematische Operationalisierung
von Open Innovation.

1.2 Steuerung der Kooperation
1.2.1 Kooperationsvereinbarung

Abgestimmte Ziele, gemeinsame Werte und geeignete Strukturen férdern die Wissen-
sintegration und sichern die langfristige Stabilitat globaler Zusammenarbeit. Diese
Elemente stehen in engem Zusammenhang mit der Unternehmensstrategie und
sollten an diese anknupfen. (Franke & von Braun, 1998)

e Relevanz: Abgestimmte Ziele, gemeinsame Werte und geeignete Strukturen
schaffen die Basis fur erfolgreiche internationale Kooperation. Sie erleichtern die
systematische Wissensintegration, fordern interkulturelles Verstandnis und si-
chern langfristige Stabilitdt grenziberschreitender Beziehungen. Werden sie
konsequent an den Unternehmensstrategien ausgerichtet und durch klare
Verbindlichkeiten innerhalb der Unternehmen gestutzt, erh6ht dies die Effektivitat
und Verlasslichkeit internationaler Partnerschaften.

e Forderung: gemeinsames Wertesystem (,Social Fit“); klar definierte Projektziele
(»Ziel-Fit*); standardisierte Prozesse (z. B. Datenbanken, Plattformen); CRM-Sys-
teme; Feedbackprozesse; zielgerichtetes Controlling.

10



1.2.2 Transparente Regeln und Kriterien

Klare Regeln, abgestimmte Ressourcen und zuverldssige Beziehungen schaffen
stabile Grundlagen fur den Wissensaustausch und die Leistungsfahigkeit grenztber-
schreitender Kooperationen. (McPhillips, 2020; Meireles et al., 2022;)

e Relevanz: Internationale Kooperation erfordert kollaborative Netzwerkstrukturen,
in denen Wissen geteilt, Ressourcen koordiniert und vertrauensvolle Beziehungen
gepflegt werden. Klare Kommunikation, gemeinsame Verstandigungsgrundlagen
und der Einsatz von Vermittlungsinstanzen helfen, kulturelle Unterschiede zu
Uberwinden und die Stabilitét internationaler Innovationsnetzwerke zu sichern.
Diese Elemente sind zentrale Treiber fur den Erfolg grenziberschreitender Ko-
operationen.

e Forderung: koordinierte Ressourcennutzung; transparente Kommunikation; ver-
trauensbasierte Beziehungen; offene Dialogformate; neutrale Moderation; ge-
meinsame Standards.

1.2.3 Effizientes und flexibles Prozessmanagement

Effizientes Prozessmanagement unterstitzt internationale Kooperationen durch pra-
zise Wissensintegration, schnellere Entscheidungsprozesse und eine erhéhte Resili-
enz globaler Netzwerke. Dabei sollten Prozesse so gestaltet sein, dass sie klare Struk-
turen und Orientierung bieten und gleichzeitig Spielraum fur Anpassungen an dyna-
mische Rahmenbedingungen lassen. (Broekhuizen et al., 2023)

e Relevanz: Die gezielte Steuerung internationaler Wissensflisse ist entscheidend
fur erfolgreiche Kollaboration. Zentrale Managementfunktionen wie Mapping, Ko-
ordination und Kontrolle tragen dazu bei, Wissensintegration zu ermdglichen und
Konflikte zu vermeiden.

e Forderung: strategisches Prozessmanagement; objektive Prozessstrukturierung;
beschleunigte Entscheidungen; strukturierte Schnittstellensteuerung; systemati-
sche Umfeldanalysen; erhéhte Resilienz internationaler Netzwerke.

1.2.4 Interkulturelle Synthese

Angepasste rechtliche Rahmenbedingungen und interkulturelle Trainings reduzieren
Barrieren, schaffen die Voraussetzung flr wechselseitige Verstandigung und fordern
den Aufbau stabiler globaler Kooperationen. (Audretsch & Belitski, 2023; McPhillips,
2020; West, 2014)

e Relevanz: Diese Maflinahmen helfen, kulturelle Unterschiede zu uberbriicken,
Vertrauensdefizite abzubauen und die Zusammenarbeit im internationalen Kon-
text rechtlich und organisatorisch abzusichern.

e Forderung: Kklare juristische Vereinbarungen; harmonisierte Standards; kulturelle
Sensibilisierungsprogramme; unvollstdndige Vertrdge mit Anpassungsspielraum;
lernorientierte Steuerung; Vermittlungsinstanzen; transparente Kommunikation.
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2. Innerbetriebliche Faktoren

Technische Grundlagen
Datensicherheit und Datenschutz

Standardisierung und
Systemintegration

Gemeinsame Werte und
innovationsorientierte Kultur

Digitale
internationale
Kooperation
fiir KMUs

Innerbetriebliche Faktoren bilden die Basis fur eine effiziente und sichere Zusammen-
arbeit in internationalen Unternehmen. Dazu gehdren stabile IT-Infrastrukturen und
moderne Softwareldsungen, die eine reibungslose digitale Zusammenarbeit ermogli-
chen. Ebenso wichtig sind Datensicherheit und Datenschutz, da sie Vertrauen schaf-
fen und Compliance sichern. Standardisierung und digitale Systemintegration verein-
heitlichen Prozesse und steigern die Effizienz. Gemeinsame Werte und eine innovati-
onsorientierte Kultur férdern zudem Vertrauen und Engagement.

2.1 Technische Grundlagen

2.1.1 Netzwerk-Infrastruktur & Cloud-Technologien als Technologiebasis

Netzwerk-Infrastruktur im Unternehmensumfeld bezeichnet die Gesamtheit der physi-
schen und virtuellen Komponenten (wie Server, Router, Switches, Kabel, Firewalls
und Software), die zur Vernetzung von Geraten und Systemen innerhalb und aul3er-
halb des Unternehmens dienen. Sie erméglicht den sicheren und effizienten Aus-
tausch von Daten sowie den Zugriff auf gemeinsame Ressourcen und Anwendungen.
Cloud-Technologien beziehen sich dabei auf die Bereitstellung und Nutzung von IT-
Ressourcen wie Speicher, Rechenleistung, Anwendungen oder Plattformen Uber das
Internet. (Dern, 2011; Guggenberger, 2010; Reinheimer, 2018; Weill & Ross, 2004;
Wolfinger, 2020)

e Relevanz: Eine stabile und leistungsfahige Netzwerk-Infrastruktur ist die techni-
sche Grundlage fur die digitale Kommunikation und Zusammenarbeit Uber L&n-
dergrenzen hinweg. Sie ermdglicht den sicheren Datenaustausch, den Zugriff auf
Cloud-Dienste und die Nutzung kollaborativer Tools in Echtzeit. Damit ist sie ent-
scheidend fur Effizienz, Verlasslichkeit und Wettbewerbsfahigkeit in internationa-
len Kooperationen.

e Forderung durch: Investitionen in moderne Hardware, Cloud-L6ésungen und si-
chere Netzwerktechnologien; kontinuierliche Wartung, Skalierung und Anpassung
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an neue Anforderungen; gezielte IT-Strategien und Weiterbildung von Fachperso-
nal starken nachhaltige Entwicklung der Infrastruktur; Auswahl geeigneter Anbie-
ter und schrittweiser Ausbau cloudbasierter Lésungen.

2.1.2 Datenbanken als zentraler Wissensspeicher

Datenbanken sind strukturierte Systeme zur Speicherung, Verwaltung und Abfrage
von grol3en Mengen an Informationen. Sie ermdglichen eine effiziente Organisation
von Geschaftsdaten, die fur Entscheidungsprozesse, Kundenmanagement oder in-
terne Ablaufe bendtigt werden. Durch Datenbanken kénnen Unternehmen Daten zent-
ralisieren, konsistent halten und schnell auf relevante Informationen zugreifen. Ebenso
erlauben solche Datenbankstrukturen dezentrale Verarbeitung in lokalen Anwen-
dungsfeldern. (Kemper & Eickler, 2015)

e Relevanz: Datenbanken erméglichen Unternehmen eine strukturierte und zentrale
Speicherung sowie den schnellen Austausch wichtiger Informationen intern und
auch mit internationalen Partner*innen. Sie sichern die Datenkonsistenz und
Transparenz Uber gemeinsame Projekte und Prozesse hinweg. Dadurch fordern
sie eine effiziente Zusammenarbeit und fundierte, koordinierte Entscheidungen im
internationalen Kontext.

e Forderung durch: Investitionen in moderne Datenbanktechnologien, Anpassung
von IT-Infrastrukturen und Integration in Geschaftsprozesse; Schulungen der Mit-
arbeitenden im Umgang mit Datenmanagement, Entwicklung klarer Datenstrate-
gien; regelmaRige Wartung, Optimierung und Sicherung der Datenbanken.

2.1.3 Integration Kunstlicher Intelligenz

Die erfolgreiche Einfihrung von Kl in Organisationen erfordert mehr als technologi-
sche Infrastruktur. Sie setzt auf Transparenz, ethische Verantwortung, menschliche
Aufsicht und gezielte Kompetenzentwicklung. Ebenso ist die Orientierung an klaren
KlI-Richtlinien sowie eine verantwortungsvolle Regulierung elementar, um Sicherheit,
Fairness und Vertrauen zu gewadhrleisten. Nur durch strukturelle Anpassung, ex-
zellentes Datenmanagement und einen kulturellen Wandel kann Kl langfristig verant-
wortungsvoll und wirkungsvoll integriert werden. (Barenkamp, 2025; Van Quaquebeke
& Gerpott, 2023)

e Relevanz: Kl unterstitzt KMU bei der Automatisierung und Optimierung von Pro-
zessen, wodurch die internationale Zusammenarbeit effizienter und fehlerredu-
zierter wird. Kl-basierte Analyse- und Kommunikationswerkzeuge ermaéglichen
schnellere, datenbasierte Entscheidungen und verbessern das Verstandnis kultu-
reller sowie marktbezogener Unterschiede. So fordert KI Innovation, Anpassungs-
fahigkeit und Wettbewerbsfahigkeit in globalen Kooperationen.

e Forderung durch: Investitionen in geeignete Hard- und Software, Integration von
Kl-Losungen in bestehende Prozesse, gezielte Weiterbildung der Mitarbeitenden;
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Innovationsprojekte und Kooperationen mit externen Partner*innen (z.B. For-
schungseinrichtungen); offene Unternehmenskultur, die datengetriebene Ent-
scheidungsfindung unterstutzt.

2.1.4 Digitaler Zwilling

Ein digitaler Zwilling ist ein virtuelles Abbild eines physischen Produkts, Prozesses
oder Systems, das in Echtzeit mit Daten versorgt wird, um Analysen, Simulationen
und Optimierungen zu ermdglichen. Digitale Zwillinge, kombiniert mit KI und immersi-
ven Technologien, schaffen neue Voraussetzungen fur internationale Kooperationen.
Sie ermdglichen standortiibergreifende Zusammenarbeit in Echtzeit, erhéhen Trans-
parenz und Effizienz und férdern agile Innovationsprozesse durch eine gemeinsame,
datenbasierte Grundlage. (Bosch Connected Industry, 2022; Siemens, 2022)

e Relevanz: Digitale Zwillinge erleichtern die gemeinsame Entwicklung, Fehlerer-
kennung und Anpassung, ohne physische Prototypen erstellen zu mussen.
Dadurch werden Kosten gesenkt, Innovationszyklen verklrzt und die Zusammen-
arbeit Gber grof3e Distanzen effizienter gestaltet.

e Forderung durch: Investitionen in geeignete Sensorik, Datenanalyse-Tools und
Simulationssoftware und deren Integration in bestehende Prozesse; Schulungen,
interdisziplinare Zusammenarbeit zur erfolgreichen Nutzung und Weiterentwick-
lung dieser Technologie.

2.1.5 Virtual- und Augmented Reality Technologien

Virtual- und Augmented-Reality-Technologien erdffnen neue Mdoglichkeiten fur inter-
nationale Zusammenarbeit. Sie erleichtern nicht nur die Kommunikation und Abstim-
mung uUber Grenzen hinweg, sondern fordern auch gemeinsame Entwicklung, Kun-
denintegration und Effizienz. Gleichzeitig gilt es, die strukturellen und kognitiven Gren-
zen virtueller Raume zu beriicksichtigen, um ihr Potenzial in globalen Innovationspro-
zessen voll auszuschopfen. (Architectural Digest, 2020; Heinlein, 2024)

e Relevanz: VR-Technologien ermoglichen es, komplexe Produkte und Prozesse
realitdtsnah zu visualisieren und interaktiv mit internationalen Partner*innen zu
prasentieren. Sie verbessern die Zusammenarbeit, indem sie virtuelle Meetings,
gemeinsame Projekterfahrungen und praxisnahe Schulungen unabhangig vom
Standort ermdglichen. Dadurch werden Missverstandnisse reduziert, Entwick-
lungsprozesse beschleunigt und die Effizienz grenziberschreitender Kooperatio-
nen gesteigert.

e Forderung durch: Bereitstellung passender Endgerate und Plattformen, Identifika-
tion von Anwendungsfallen und Integration in bestehende Prozesse; Schulungen
und Pilotprojekte unterstitzen Akzeptanz und effektive Nutzung.
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2.2 Datensicherheit und Datenschutz
2.2.1 Datenverschlisselung fur einen sicheren Datenaustausch

Verschlisselungstechnologien im Unternehmensumfeld dienen dem Schutz sensibler
Daten, indem sie Informationen in eine fir Unbefugte unlesbare Form umwandeln. Sie
werden eingesetzt bei der Datenlbertragung (z. B. E-Mails, Cloud-Zugriffe) und der
Datenspeicherung, um Vertraulichkeit, Integritat und Sicherheit zu gewahrleisten. Da-
mit sind sie ein zentraler Bestandteil der IT-Sicherheitsstrategie und des Datenschut-
zes in Unternehmen. (Beutelspacher, 2014; Wachter, 2021)

e Relevanz: Diese Technologien sichern den vertraulichen Austausch sensibler Da-
ten zwischen Unternehmen und internationalen Partner*innen und schitzen vor
unbefugtem Zugriff. Sie starken das Vertrauen in digitale Kommunikationswege
und erfullen gleichzeitig internationale Datenschutzanforderungen. Dadurch
schaffen sie eine sichere Basis fir stabile und rechtskonforme internationale Ge-
schéaftsbeziehungen.

e FoOrderung durch: Umsetzung von IT-Sicherheitsrichtlinien, Investitionen in sichere
Systeme, Einhaltung gesetzlicher Vorgaben (wie der DSGVO); Integration von
Verschlisselung in IT-Infrastruktur, Schulung von Mitarbeitenden, Durchfihrung
regelméaiiger Sicherheitsuberprifungen; Zusammenarbeit mit IT-Sicherheits-
dienstleistern.

2.2.2 ldentitats- und Zugangsverwaltung

Identitats- und Zugangsverwaltung (1ZV) bezeichnet die systematische Verwaltung
von digitalen Identitdten sowie die Steuerung des Zugriffs auf IT-Ressourcen und Da-
ten. Es stellt sicher, dass nur autorisierte Personen Zugriff auf bestimmte Informatio-
nen und Systeme erhalten (abh&angig von ihrer Rolle, Funktion oder Berechtigung).
Zudem erhoht es die Sicherheit, Transparenz und Nachvollziehbarkeit von Zugriffen
in digitalen Arbeitsumgebungen. Besonders in internationaler Kooperation ist es dabei
entscheidend zu wissen, welche Dokumente aus welchen Quellen stammen, welchen
(Vertraulichkeits-)Status sie besitzen und fur welchen Zweck sie bestimmt sind (z. B.
fur interne oder externe Nutzung). (Pohle, 2021; Rol3nagel, 2001)

e Relevanz: IZV gewabhrleistet, dass nur berechtigte Personen — unabhangig von
Standort oder Organisation — kontrollierten Zugriff auf gemeinsame Systeme und
Daten erhalten. Dadurch wird die Sicherheit sensibler Informationen in internatio-
nalen Kooperationen erhoht und die Einhaltung von Datenschutz- und Compli-
ance-Anforderungen sichergestellt. Dies schafft Vertrauen, minimiert Risiken und
unterstitzt eine reibungslose, transparente Zusammenarbeit zwischen internatio-
nalen Partner*innen.
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e Forderung durch: steigender Bedarf an IT-Sicherheit, gesetzliche Vorgaben und
Einsatz cloudbasierter Arbeitsmodelle; Einfliihrung klarer Rollen- und Rechtekon-
zepte, Einsatz entsprechender Softwareldsungen, regelmalRige Sicherheitspri-
fungen; Schulungen und Sensibilisierung der Mitarbeitenden.

2.2.3 Datensicherung, Backups & Recovery

Datensicherung, Backups und Recovery umfassen Mal3nahmen zur regelméafligen Si-
cherung wichtiger Unternehmensdaten, um sie im Falle von Verlust, Systemausfall
oder Cyberangriffen wiederherstellen zu kdbnnen. Backups erstellen Kopien von Daten
auf separaten Medien oder in der Cloud, wéhrend Recovery-Prozesse die Wiederher-
stellung dieser Daten sicherstellen. Diese Strategien sind essentiell fir die Geschafts-
kontinuitat, den Schutz vor Datenverlust und die Einhaltung gesetzlicher Anforderun-
gen. (Muller et al., 2024)

e Relevanz: Gewabhrleisten die Verflugbarkeit und Integritat wichtiger Informationen
im internationalen Austausch, auch bei technischen Stérungen oder Sicherheits-
vorfallen. Sie schitzen vor Datenverlust und minimieren Ausfallzeiten, was fur
eine verlassliche Zusammenarbeit mit internationalen Partner*innen entscheidend
ist. Damit sichern sie Vertrauen, Stabilitdt und Kontinuitat grenziberschreitender
Geschaftsprozesse.

e Forderung durch: gesetzliche Anforderungen, steigende IT-Sicherheitsbedarfe,
technologische Entwicklungen; Erstellung regelmafiiger Sicherungsplane, Einsatz
moderner Backup-Ldsungen, Definition klarer Wiederherstellungsprozesse; Schu-
lungen und Sensibilisierung der Mitarbeitenden, regelmafige Tests zur Wirksam-
keit der Malinahmen.

2.3 Standardisierung und Systemintegration
2.3.1 Standardisierte Software

Ist vorgefertigte, allgemein einsetzbare Software, die branchenubergreifend zur Un-
terstitzung typischer Geschéaftsprozesse genutzt wird. Sie bietet bewéhrte Funktionen
und wird regelmafig gewartet und aktualisiert, wodurch Unternehmen Zeit und Ent-
wicklungskosten sparen. Durch ihre breite Verfligbarkeit ermdglicht Standardsoftware
eine schnelle Implementierung und erleichtert die Integration in bestehende IT-Land-
schaften. Standardisierte Softwarelésungen wie Unified Communication, Groupware-
Systeme, Projektmanagementtools und Kollaborationsplattformen schaffen eine ein-
heitliche digitale Basis fur Kommunikation, Organisation und Wissensaustausch.
(Daft, 2016; Lu, Qi, & Yu, 2024; Turban et al., 2015; Weilimann & Hardwig, 2020)

e Relevanz: Standardsoftware ermoglicht internationalen Partner*innen eine ein-
heitliche Basis fur Geschaftsprozesse, wodurch Kompatibilitdt und effiziente Zu-
sammenarbeit gewahrleistet werden. Sie reduziert Implementierungszeiten und -
kosten, da bewahrte Losungen schnell eingesetzt und skaliert werden kdnnen.
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Dadurch unterstitzt Standardsoftware die reibungslose Integration und den Aus-
tausch in globalen Netzwerken.

e Forderung durch: Bedarf an effizienten, kostengtinstigen und bewahrten IT-L6-
sungen, technologischer Fortschritt; sorgfaltige Auswahl passender Software, Mit-
arbeitende schulen, regelmafige Updates sowie Anpassungen an Geschaftspro-
zesse; Integration von Standardsoftware in bestehende Systeme.

2.3.2 Standardisierte Schnittstellen

Standardisierte Schnittstellen (APIs) im Unternehmensumfeld erméglichen den stan-
dardisierten Datenaustausch und die Kommunikation zwischen unterschiedlichen
Softwareanwendungen, Systemen oder Plattformen der Partner*innen. Sie fordern die
Integration interner und externer IT-Systeme, wodurch Prozesse automatisiert und In-
formationen effizient ausgetauscht werden kénnen. Dadurch tragen sie mafl3geblich
zur Flexibilitat, Skalierbarkeit und Innovationsfahigkeit digitaler Geschaftsmodelle bei.
(Spichale, 2025)

e Relevanz: Sie ermdglichen Unternehmen die nahtlose Integration und den auto-
matisierten Datenaustausch mit internationalen Partner*innen tGber unterschiedli-
che Systeme hinweg. Sie fordern die Flexibilitat und Effizienz in der Zusammen-
arbeit, indem sie Prozesse vereinfachen und Fehlerquellen reduzieren. Dadurch
unterstutzen APIs eine reibungslose, skalierbare und schnelle Kooperation im glo-
balen Geschaftsumfeld.

e Forderung durch: Einsatz moderner Softwarearchitekturen, Investitionen in IT-Inf-
rastruktur, Forderung von Standardisierung; Bereitstellung von Entwicklungsres-
sourcen, Dokumentation von Schnittstellen, Schulung interner sowie externer
Partner*innen; offene Unternehmenskultur, die Innovation und Zusammenarbeit
unterstutzt.

2.3.3 Standardisierte IT-Protokolle

IT-Protokolle im Unternehmensumfeld sind standardisierte Regeln und Verfahren, die
den Austausch von Daten zwischen Computern und Netzwerksystemen ermdglichen
und steuern. Sie gewahrleisten eine sichere, zuverlassige und strukturierte Kommuni-
kation innerhalb und zwischen IT-Systemen. Dadurch sind sie essenziell fur die Ver-
netzung, Interoperabilitat und den reibungslosen Betrieb digitaler Geschaftsprozesse.
(Mandl, 2010)

e Relevanz: IT-Protokolle sichern die einheitliche und zuverlassige Kommunikation
zwischen unterschiedlichen IT-Systemen verschiedener internationaler Part-
ner*innen. Sie gewdhrleisten Datenintegritat, Kompatibilitat und Sicherheit im
grenziuberschreitenden Informationsaustausch. Dadurch bilden sie die technische
Grundlage fur eine reibungslose und effiziente Zusammenarbeit im globalen Ge-
schaftsumfeld.

e Forderung durch: Einfihrung und Einhaltung internationaler Standards, Investitio-
nen in moderne Netzwerktechnologien; Schulung von IT-Mitarbeitenden, Einsatz
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von kompatiblen Systemen, regelméafdige Updates, Durchfuhrung von Sicherheits-
prufungen; klare IT-Strategie.

2.4 Gemeinsame Werte und innovationsorientierte Kultur
2.4.1 Werteorientierung

Werteorientierung im Unternehmensumfeld beschreibt die bewusste Ausrichtung von
Entscheidungen, Handlungen und Strategien an klar definierten Grundhaltungen.
Dazu zahlen insbesondere Ehrlichkeit, Fairness, Respekt, Verantwortung, Achtung
der Menschenrechte, sowie die Férderung selbstbestimmten Handelns basierend auf
ethischen, sozialen und unternehmerischen Grundwerten. Diese Werte schaffen eine
kohéarente Basis fur das Verhalten von Mitarbeitenden und Fuhrungskraften, starken
innerhalb des Unternehmens wie auch bei externen Stakeholdern und tragen zur lang-
fristigen Sicherung von ldentitat und Reputation bei. (Fink, 2024; Permantier 2021)

e Relevanz: Im internationalen Kooperationsumfeld ist Werteorientierung unver-
zichtbar, da sie eine gemeinsame Grundlage fur Transparenz, Integritat und Au-
thentizitat bildet. Durch Werte wie Respekt, Fairness und wechselseitiges Ver-
standnis lassen sich kulturelle Unterschiede konstruktiv tberbriicken. Hinzu
kommt die Priorisierung von Anliegen und Bedarfen der operativen Kooperations-
netzwerke, wodurch partnerschaftliches Handeln auf Augenhéhe maéglich wird.
Die Orientierung an universellen Menschenrechten signalisiert Verlasslichkeit und
Verantwortung — Eigenschaften, die internationale Partner*innen als Grundlage
fur langfristige Stabilitdt und Glaubwirdigkeit erkennen. Somit schafft Werteorien-
tierung nicht nur ein positives Kooperationsklima, sondern erleichtert auch die Ent-
wicklung tragfahiger und nachhaltiger Partnerschaften.

e Forderung durch: klare Unternehmensleitlinien, gelebte Vorbildfunktion der Fih-
rungskréafte, Integration der genannten Werten in Entscheidungs- und Geschafts-
prozesse; regelmalige Kommunikation & Reflexion von Werten; Verankerung die-
ser Werte in Schulungen, Trainings und Zielvereinbarungen; offene Feedbackkul-
tur und Anerkennung wertebasierten Handelns.

2.4.2 Innovationsorientierte Kultur

Eine innovationsorientierte Kultur im Unternehmensumfeld beschreibt ein Arbeitsum-
feld, das Kreativitdt und Offenheit gezielt unterstitzt. Sie basiert auf einem geteilten
Zukunftsbild fur Kooperation, einem gemeinsamen Verstandnis von Qualitat und Ex-
zellenz und fordert Partizipation sowie gegenseitige Unterstttzung bei der Umsetzung
neuer Ideen. (Fuad et al., 2024; Zuraik et al., 2020)

e Relevanz: Eine innovationsorientierte Kultur motiviert Mitarbeitende, da sie aktiv
in kreative Prozesse eingebunden sind und ein gemeinsames Zielbild Orientierung
bietet. Fur KMU im internationalen Kontext ermdglicht sie die Entwicklung zu-
kunftsfahiger Losungen, erleichtert durch Offenheit den Ideenaustausch tber kul-
turelle Grenzen hinweg und schafft durch Standards fur Qualitat und Leistung eine
verlassliche Basis. Die gegenseitige Unterstitzung in der Umsetzung neuer ldeen
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starkt die Innovationsfahigkeit und schafft eine tragfahige Basis fur nachhaltige
Kooperationen. Die innovationsorientierte Kultur bildet die Basis, auf der sich das
diversitats- und innovationsorientierte Teamklima entfaltet, das in Kapitel 3.1.2 na-
her erlautert wird.

e Forderung durch: offene Kommunikationsstrukturen, flache Hierarchien, Wert-
schatzung neuer ldeen; Schaffung kreativer Freiraume, Unterstitzung von inter-
disziplindrer Zusammenarbeit, aktive Forderung von Innovationsprojekten aktiv;
kontinuierliche Weiterbildung, Anerkennung von Erfolgen und Lernprozessen.

2.4.3 Angepasste Personalstrategie

Internationale Kooperationen profitieren von Mitarbeitenden mit interkultureller Erfah-
rung und Vielfalt. Eine angepasste und auf Kompetenzen fir die internationale Kolla-
boration fokussierte Personalstrategie bei der Auswahl und Weiterbildung von Mitar-
beitenden starken die Kooperationsfahigkeit und das Innovationspotenzial. Ein inter-
nationales Leitbild und dynamisches HR-Management unterstiitzen die Verbindung
bewahrter Prozesse mit den Anforderungen der internationalen Zusammenarbeit.
(Schramm & Schlese, 2011)

e Relevanz: Eine durchdachte Personalstrategie mit qualifizierten Fachkréaften und
relevanten Kompetenzen ist fur internationale Kooperationen entscheidend, da sie
die Basis fur Fachwissen, Innovationskraft und Wettbewerbsfahigkeit schafft. Sie
ermdglicht es KMU, sich flexibel an unterschiedliche Markte und kulturelle Anfor-
derungen anzupassen. Durch eine integrierte HR-Strategie, die klassische und
neue Anforderungen verbindet, werden effiziente Kommunikation, reibungslose
Ablaufe und nachhaltige Kooperationen mit internationalen Partner*innen gefor-
dert.

e Forderung durch: kontinuierliche Aus- und Weiterbildung, Talentférderung sowie
Aufbau neuer Kompetenzen; Anpassung von Auswahl- und Entwicklungsprozes-
sen an internationale Anforderungen; attraktive Arbeitsbedingungen, Entwick-
lungsperspektiven und Programme zur Bindung der Mitarbeitenden; offene Unter-
nehmenskultur, um Fachkrafte langfristig zu motivieren und internationale Zusam-
menarbeit zu starken.
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3. Teambezogene Faktoren

Digitale
internationale

Kooperation

Vertrauen und fiir KMUs
Zusammenarbeit im Team

Klima, Passung und
Austausch im Team

Interkulturelle Fiihrung mit
Visions- und Werteorientierung

Teambezogene Faktoren beziehen sich auf Faktoren, welche eine erfolgreiche Zu-
sammenarbeit in internationalen Teams ermdglichen und starken. Sie umfassen so-
wohl das kollaborative Arbeiten und Vertrauensmanagement in Teams als auch das
allgemeine Teamklima in Bezug auf Diversitat, Kulturpassung und klare Aufgabenver-
teilung. Zudem spielt die interkulturelle Fihrungskompetenz eine entscheidende Rolle
hinsichtlich der Integration vielfaltiger kultureller Perspektiven sowie der Visions- und
Wertekommunikation.

3.1 Vertrauen und Zusammenarbeit im Team

3.1.1 Vertrauensaufbau & -management im Team

Vertrauen ist ein grundlegender ,Make-or-Break“-Faktor in Teams, der kooperatives
Verhalten ermdglicht und die Basis fiir erfolgreiche kulturiibergreifende Zusammenar-
beit bildet. Eine entscheidende Rolle spielt dabei die Nahe (Proximitat) zwischen
Teammitgliedern, welche das Vertrauen starkt und die Qualitat der Zusammenarbeit
verbessert. (Grunenberg, Prantl, Heidt & Kals, 2024; Niewdhner, 2019; Schwegler,
2019)

e Relevanz: Vertrauen ermoglicht einen offenen und authentischen Umgang ohne
strategische Spielchen. Dadurch unterstiitzt es den generativen Austausch und ist
ein wichtiger Pradiktor fir den Erfolg internationaler Teams. Wahrend etablierte
Mitarbeitende durch Vertrauen ihre Beziehungen in internationalen, digital
vernetzten Strukturen vertiefen konnen, erleichtert es Newcomern den
erfolgreichen Einstieg, indem es Sicherheit vermittelt und die aktive Mitgestaltung
der Teamprozesse fordert.

e Forderung durch: Aktives Vertrauensmanagement (z.B. gemeinsames Bekenntnis
zu Zielen, gemeinsam abgestimmten Prozessen und Ergebnissen; Partizipation
Aller bei Zielfindung und Prozessen; Férderung eines offenen Umgangs miteinan-
der) und Abbau von Faktoren die Vertrauen schadigen (z.B. vermeiden von Ge-
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heimnissen); Forderung von N&he: gemeinsame Trainings, regelméiige Feed-
back- und Verstandigungsrunden, personliche Begegnungen, Tandempro-
gramme, physische Treffen bei Bedarf

3.1.2 Rollen und Erwartungen im Team

Rollen stellen klar definierte Verantwortlichkeiten und Aufgabenbereiche dar, die auf
gemeinsamen Erwartungen beruhen und die Zusammenarbeit strukturieren. Sie um-
fassen die Summe der von einem Individuum erwarteten Verhaltensweisen, die sich
an sozialen Normen orientieren und durch wechselseitige Erwartungen an die eigene
Rolle sowie an die der anderen Teammitglieder gepragt sind. (Sell, 2002; Six, 2022)

e Relevanz: Fur eine erfolgreiche internationale Zusammenarbeit sind klar definierte
Rollen und ein abgestimmtes Erwartungsmanagement entscheidend. Nur wenn
alle Beteiligten wissen, wer woflr verantwortlich ist, welche Erwartungen bestehen
und welche gemeinsamen Ziele verfolgt werden, kann internationale Kooperation
effizient und vertrauensvoll gestaltet werden.

e Forderung durch: Kick-off-Meetings zur Klarung von Zielen, Rollen und Verant-
wortlichkeiten im Team; Teamcharta erstellen und gemeinsame Spielregeln defi-
nieren; Transparente Rollenbeschreibungen fur alle Teammitglieder schriftlich
festhalten: Regelmaliige Abstimmungen Uber Fortschritte und Erwartungen; of-
fene Feedbackkultur in Teams etablieren (Erwartungen frihzeitig anpassen und
Missverstandnisse vermeiden); Rollenklarung durch moderierte Workshops oder
Tools (z. B. RACI-Matrix zur Visualisierung von Verantwortlichkeiten)

3.1.3 Autonomie in Arbeitsgruppen

Teilautonome Arbeitsgruppen sind Teams, die innerhalb eines definierten Rahmens
eigenverantwortlich Aufgaben planen, durchfihren und kontrollieren. In internationa-
len Kontexten bedeutet dies, dass Teams in der Lage sein missen, ihre Arbeitspro-
zesse selbstorganisiert zu steuern, unter Beriicksichtigung gemeinsamer Ziele, Zeit-
rahmen und Qualitatsstandards. Entscheidungsfindung, Aufgabenverteilung und
Problemldsung erfolgen dabei Gberwiegend innerhalb des Teams. (Henschel et al.,
2011; Kauffeld & Martens, 2019).
e Relevanz: Internationale teilautonome Teams ermoglichen eine flexible, anpas-
sungsfahige und kulturell sensible Zusammenarbeit Gber LaAndergrenzen hinweg.
Die Eigenverantwortung fordert das Engagement, die Identifikation mit den Ar-
beitsprozessen und die Nutzung vielfaltiger Perspektiven zur Problemldésung.
Gleichzeitig starkt die Selbststeuerung die Resilienz des Teams gegenuber ex-
ternen Veranderungen und macht eine schnelle Reaktion auf globale Herausfor-
derungen moglich.
e Forderung durch: Befahigung von internationalen Teams: Einraumen von Ent-
scheidungsbefugnissen; Schaffung gemeinsamer Orientierung: Klare Ziel- und
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Rollenklarung im Team, ggf. Einfuhrung geeigneter Team- und Projektmanage-
mentmethode; Kollaborative Entscheidungsprozesse: Partizipative Kommunika-
tion und Reflexions- und Feedbackformate um Kooperationsfahigkeit zu starken.

3.2 Klima, Passung und Austausch im Team
3.2.1 Diversitats- und innovationsorientiertes Teamklima

Teamklima wird als die wahrgenommene Arbeitsatmosphare innerhalb eines Teams
verstanden. Ein diversitats- und innovationsorientiertes Teamklima zeichnet sich
dadurch aus, dass Diversitat (d.h. die Vielfalt von Mitarbeitenden in Bezug auf Merk-
male wie Herkunft, Geschlecht, Alter, Bildung, etc.) als férderlich angesehen wird, um
diese durch einen Fokus auf Innovationen im Team fur die Entwicklung neuer Ideen
zu nutzen. Letzteres geschieht durch klare Ziele und Visionen, Partizipation, kommu-
nikative Sicherheit und Unterstitzung. (Acikgdz, & Gulinsel, 2016; Anderson & West,
1998)

e Relevanz: Diversitatsorientierung hilft dabei, die Unterschiede in internationalen
Teams zu nutzen, und Innovationsorientierung férdert die Qualitdt und Menge von
Innovationen. Ein gleichzeitig diversitats- und innovationsorientiertes Teamklima
fordert nicht nur den Austausch in internationalen Teams, sondern starkt die Zu-
sammenarbeit sowie die innovative Leistung.

e FoOrderung durch: Zielorientierung durch klar definierte Ziele und Visionen im
Team,; Partizipation an Entscheidungen im Team; Sicherheit bei der Kommunika-
tion neuer Ideen und Klarheit Uber informelle Strukturen im Team (z.B. Teamnor-
men und Verfahren); Unterstiitzung durch die Organisation bei Kommunikations-
und Innovationsprozessen.

3.2.2 Kulturpassung im Team

Kulturpassung im Team bezeichnet das Ausmal3, in dem die Werte, Normen, Verhal-
tensweisen und Arbeitsstile der Teammitglieder miteinander in Einklang stehen und
gemeinsam ein neues, fir alle verbindliches Kulturverstandnis bilden, das nicht auf
der einseitigen Anpassung an vorgegebene Werte, sondern auf einem von Allen ge-
tragenen Konsens beruht. (Chatman, 1989; Earley & Ang, 2003; Edmondson, 1999;
Karabati, 2024)

e Relevanz: Im Kontext internationaler Kollaboration ist das Verstandnis kultureller
Passung besonders relevant, da Personen, deren Werte mit den kulturellen Nor-
men und Standards der Partner*innen tbereinstimmen, eher ihre Ziele erreichen
und eine hohere Zufriedenheit aufweisen. Ein hoher Grad an Passung kann zu-
dem das Teamklima, die Zusammenarbeit und die Performance positiv beeinflus-
sen, da ein gemeinsames Verstandnis daruber besteht, wie gearbeitet wird und
was als wichtig erachtet wird.
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e Forderung durch: kulturelle Sensibilisierungs-Trainings in Teams: explizite Refle-
xion eigener Werte sowie bewusste Teambildung basierend auf kultureller Kom-
patibilitat; Kulturiibergreifende Teamcharta: Ein gemeinsam formulierter Verhal-
tenskodex schafft Orientierung und starkt das Gefihl von Zusammengehdrigkeit;
Forderung psychologischer Sicherheit: tragt dazu bei, dass sich alle Teammitglie-
der trauen, offen zu kommunizieren und ihre Perspektiven einzubringen.

3.2.3 Kollektives Wissen im Team

Transactive Memory System (TMS) beschreibt ein gemeinsames System innerhalb
eines Teams, das sozusagen als ,kollektives Gedachtnis® fungiert: Wer verfugt Uber
welches Fachwissen (,wer was weil3“) und wer ist fur welche Aufgaben zustandig
(,wer was macht®). Grundlage dafir sind gegenseitiges Vertrauen, geteilte Erfahrun-
gen und transparente Kommunikation. Ergédnzend kann eine strukturierte
Wissensdatenbank als technische Plattform das TMS unterstitzen, indem sie
explizites Wissen dauerhaft speichert und jederzeit verfugbar macht. (Wang, Huang,
Davison, Yang, 2018; Wegner, 1987)

e Relevanz: Ein funktionierendes TMS unterstitzt Teams dabei, Wissen gezielt zu
nutzen, zu teilen und effizient zu organisieren. In internationalen und Uber
Zeitzonen verteilten Teams erleichtert es den Wissenstransfer Uber sprachliche
und kulturelle Grenzen hinweg. Indem klar ist, wer Uber welche Expertise verfigt,
werden Unsicherheiten reduziert und die Koordination verbessert — besonders
wichtig, wenn personliche Begegnungen selten sind. Dariber hinaus ermdglicht
eine strukturierte Wissensdatenbank den Zugriff auf Fachwissen, erhoht die
Transparenz und beschleunigt den Wissenstransfer in virtuellen und
multinationalen Teams. Voraussetzung sind klare Zustandigkeiten und offene
Kommunikation, die die sozialen Prozesse des TMS fordern.

e Forderung durch: Regelmafiiger personlicher/virtueller Austausch und Reflexions-
und Feedbackprozesse (wer verfiigt Giber welches Wissen?) + transparente Do-
kumentation von Wissen (z.B. Wissensdatenbanken, Kompetenzprofile) oder IT-
gestutzte Kollaborationsplattformen (z. B. Microsoft Teams, Confluence oder Miro)
zur Sichtbarmachung von Zustandigkeiten und Fachbereichen; klare Aufgaben-
verteilung im Team.

3.3 Interkulturelle Fihrung mit Visions- und Werteorientierung
3.3.1 Interkulturelle Fihrungskompetenz

Interkulturelle Fihrungskompetenz bezeichnet die Fahigkeit von Fihrungskréften, kul-
turelle Unterschiede zu erkennen, wertzuschatzen und effektiv in der Zusammenarbeit
zu nutzen. Dies umfasst sowohl die Entwicklung kultureller Intelligenz, also das Wis-
sen, die Motivation und die Fahigkeiten im Umgang mit kultureller Vielfalt, als auch die
Anpassung des eigenen Fuhrungsverhaltens an unterschiedliche kulturelle Kontexte.
Dabei konnen Aspekte von dienender Fihrung, unterstitzen, wobei die Férderung der
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Mitarbeitenden, Wertschatzung und Ermachtigung fokussiert wird. (Ang et al., 2007,
Liden et al., 2014; Rockstuhl et al., 2011; Wadhera, 2024)

e Relevanz: In internationalen Teams ist interkulturelle Fihrungskompetenz ent-
scheidend, um Vertrauen aufzubauen und nachhaltige Beziehungen zu férdern.
Fuhrungskrafte, die kulturelle Unterschiede verstehen und respektieren, kdbnnen
Sprachbarrieren, unterschiedliche Kommunikationsstile sowie abweichende Vor-
stellungen von Hierarchie und Entscheidungsfindung gezielt adressieren. Aul3er-
dem motivieren die Priorisierung von Kommunikation und Kollaboration, sowie die
Ermutigung zur eigenstandigen Aufgabenbearbeitung und das Gewahren von Au-
tonomie Mitarbeitende. Insgesamt kann dadurch die Zusammenarbeit effizienter
werden und Konflikte kbnnen vermieden werden.

e Forderung durch: Fuhrungstrainings (z.B. interaktive Workshops und Simulatio-
nen zu kultureller Intelligenz, Férderung von Offenheit und Empathie gegentber
anderen Kulturen); Schulungen zu u.a. Priorisierung von Kommunikation und Kol-
laboration; Anregung interkultureller Teams zur eigenstandigen Aufgabenbearbei-
tung und Gewéahrung von Autonomie; Erfahrungsbasierte Lernmaoglichkeiten wie
Auslandseinsatze oder interkulturelle Projekte; Anpassung der Kommunikations-
und Fuhrungsstile an kulturelle Erwartungen und Normen

3.3.2 Werte- und visionsorientierte Fihrung

Visionskommunikation umfasst die Fahigkeit einer Fihrungskraft, eine inspirierende
und gemeinsame Zukunftsvision zu vermitteln. Sie verbindet Teammitglieder tber kul-
turelle Unterschiede hinweg, indem sie durch eine verbindliche Werte- und Visionso-
rientierung eine klare Ausrichtung schafft. (Bass, 1985; Wadhera, 2024) Dabei ist ein
Bezug auf die grundlegenden Werte und die Vision einer Organisation wichtig (siehe
auch Faktor 2.4.1).

e Relevanz: In internationalen Teams fordert die Visionskommunikation die Integra-
tion vielfaltiger kultureller Perspektiven, indem sie eine verbindliche Grundlage
etabliert, die sich an gemeinsamen Werten orientiert. Die Betonung gemeinsamer
Werte und die klare Kommunikation der gemeinsamen Vision der Zusammenar-
beit starkt die Verbindlichkeit und unterstitzt die Entwicklung eines gemeinsamen
Verstandnisses.

e Forderung durch: Dialog und Partizipation bei der Visionsentwicklung, um Identi-
fikation zu starken + regelmaRige Reflexion und Anpassung der Vision sowie der
Einhaltung der Werte im Teamkontext; Entwicklung und Kommunikation einer kla-
ren, gemeinsamen Vision + Betonung der Kernwerte in allen Kommunikationspro-
zessen; Nutzung von kulturell angepasster Sprache und Medien, um Verstand-
lichkeit und Akzeptanz zu erhéhen
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4. Individuelle Faktoren und Kompetenzen

Digitale
internationale

Kooperation
fur KMUs Fach- und Digitalkompetenz

Interkulturelle und
interpersonale Kompetenzen

Autonomie und personale
Kompetenzen

Individuelle Faktoren und Kompetenzen beziehen sich auf die Kompetenzen des Ein-
zelnen, insbesondere auf fachliche und digitale Kenntnisse, interkulturelle und inter-
personale Féahigkeiten sowie auf Aspekte der Autonomie und der personlichen Ent-
wicklung. Diese Faktoren bestimmen malfigeblich, wie gut sich Einzelne in komplexe,
kulturell vielfaltige Teams einbringen und mitwirken kdnnen. Ein erfolgreiches Zusam-
menspiel dieser Faktoren erleichtert die Verstandigung, trdgt zum Vertrauensaufbau
bei und ermdglicht eine produktive, glaubwirdige Zusammenarbeit in internationalen
Kollaborationen.

4.1 Fach- und Digitalkompetenzen
4.1.1 Fachkompetenzen

Fachkompetenzen in internationaler Kollaboration bezeichnen das fachliche Wissen
und die anwendungssicheren Fahigkeiten, die notwendig sind, um in international zu-
sammengesetzten Teams effektiv arbeiten zu kénnen. Dies umfasst sowohl die tief-
gehende Beherrschung des eigenen Fachgebiets als auch die Fahigkeit, dieses Wis-
sen im interkulturellen und oft digitalen Kontext verstandlich und situationsgerecht ein-
zubringen. (McPhillips et al., 2022; Peiro et al., 2021)

e Relevanz: Bei internationaler Zusammenarbeit und in international operierenden
Teams ist Fachkompetenz die Grundlage fir eine produktive und glaubwirdige
Zusammenarbeit. Sie ermoglicht es, Entscheidungen fundiert zu treffen, komplexe
Problemstellungen gemeinsam zu bearbeiten und Verantwortung fiir Teilaufgaben
zu Ubernehmen. Individuelle Fachkompetenzen sind die Grundlage fur fundierte
Entscheidungen, technisches Vertrauen und effiziente Zusammenarbeit im Kon-
text internationaler Zusammenarbeit.

e Forderung durch: Fachliche Weiterbildung, auch mit Fokus auf internationale An-
forderungen und Entwicklungen; Einbindung von internationalen Fallstudien und
Best Practices in Trainings und Projekte; Schulung im Umgang mit relevanten in-
ternationalen Normen und Standards (z. B. ISO, IEEE, WHO-Richtlinien)
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4.1.2 Tool- und Medienkompetenz

Tool- und Medienkompetenz bezeichnet die Fahigkeit, digitale Werkzeuge und Me-
dien effektiv und sicher zu nutzen, um Kommunikation und Zusammenarbeit zu unter-
stutzen. Dies umfasst sowohl das technische Wissen uber verschiedene Anwendun-
gen fur asynchrone und synchrone Kommunikation als auch die Fahigkeit zur Fehler-
behebung wahrend digitaler Meetings. Zugleich ist ein Bewusstsein flr
Datensicherheit im Sinne einer Cybersecurity-Awareness erforderlich, um digitale
Arbeitsprozesse verantwortungsvoll und geschutzt zu gestalten (Cramton, 2001,
Olson & Olson, 2000)

e Relevanz: In der internationalen Kooperation ist Kompetenz im Umgang mit
digitalen Tools entscheidend, um orts- und zeitunabhangig effektiv
zusammenzuarbeiten. Dazu zahlen Plattformen fur die asynchrone
Zusammenarbeit (z. B. Miro, Notion, Trello) sowie technisches Know-how im
Umgang mit virtuellen Konferenzen, etwa bei Zeitzonenplanung,
Simultantbersetzung und Videostabilitat, um Kommunikationsbarrieren zu
verringern. Ebenso unabdingbar ist ein Bewusstsein fur Datensicherheit im Sinne
einer Cybersecurity-Awareness, um den Schutz sensibler Informationen in
digitalen Kollaborationen zu gewahrleisten.

e Forderung durch: Schulungen und Tutorials zu eingesetzten digitalen Tools; Ver-
mittlung von Kenntnissen zur Zeitzonenplanung und Nutzung von Ubersetzungs-
technologien; Training in Fehlerbehandlung und Umgang mit technischen Proble-
men in Meetings; Bereitstellung von Support- und Hilfsmaterialien fur Nutzer; For-
derung einer kulturibergreifenden Sensibilitat im Umgang mit technischen und
sprachlichen Herausforderungen.

4.1.3 Vermittlungskompetenz

Dieser Aspekt bezeichnet die Fahigkeit, (fachliches) Wissen so aufzubereiten und zu
kommunizieren, dass es in digitalen und interkulturellen Umgebungen versténdlich
und kontextgerecht aufgenommen wird. Dazu zahlen Methoden wie gezielte Visuali-
sierung, adaptive Sprache sowie mediengerechte Formatsprache, die unterschiedli-
che kulturelle Hintergrinde und digitale Kommunikationskanale bertcksichtigen.
(Kampermann et al., 2021; Klitmgller & Lauring, 2013; Oberlander et al., 2022) Hierbei
kann zusatzlich eine interpersonale Kommunikationskompetenz (siehe Subfaktor
4.2.4) unterstitzend sein.

e Relevanz: In globalen und virtuellen Teams ist es essentiell, Wissen nicht nur
fachlich korrekt, sondern auch interkulturell zuganglich und medienadaquat zu
vermitteln. Kommunikationsmittel und -formate beeinflussen dabei entscheidend,
wie Wissen kodiert, Ubermittelt und begriffen wird. Eine adaquate Vermittlung von
(Fach-)Wissen erleichtert den Wissenstransfer und erméglicht das gemeinsame
Verstandnis von Sachverhalten in internationaler Kollaboration.
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e Forderung durch: Verwendung von multimodaler Aufbereitung (Text, Bild, Struk-
tur, Beispiele), um verschiedene kulturelle Lern- und Wahrnehmungsweisen ab-
zudecken; Aufbau von Sprach- und Ubersetzungskompetenzen, um fachliche In-
halte zielgruppengerecht zu vermitteln; Schulung in digitaler Kommunikation, um
medienbedingte Einschrankungen (z.B. fehlende Mimik, verzogerte Rickmel-
dung) zu adressieren; Einsatz adaptiver Sprache und kulturell sensibler Beispiele,
um Inhalte prazise und verstandlich zu tbermitteln; Feedbackschleifen zur Ruck-
meldung bzgl. Verstandlichkeit

4.2 Interkulturelle und interpersonale Kompetenzen
4.2.1 Mehrsprachigkeit

Mehrsprachigkeit meint den aktiven und flexiblen Gebrauch mehrerer Sprachen in be-
ruflichen und sozialen Kontexten. Dabei sind Kenntnisse von Fremdsprachen, also die
Fahigkeit, zusatzlich zur Muttersprache eine oder mehrere Sprachen auf verschiede-
nen Niveaus zu nutzen, insbesondere in der internationalen Kommunikation notwen-
dig. (Council of Europe, 2001; Grosjean, 2010; Meyer-Ross et al., 2014)

e Relevanz: Fremdsprachenkenntnisse sind eine Schlisselkompetenz fir internati-
onale Zusammenarbeit und effektive Kommunikation im globalen Unternehmens-
kontext. Auch Offenheit gegenuber sprachlicher Vielfalt und interkulturelle Kom-
munikationsbereitschaft tragen dazu bei, Barrieren zu Uberwinden und die Hand-
lungsfahigkeit in internationalen Kontexten zu starken.

e Forderung durch: Fremdsprachkurse fur Mitarbeitende (z. B. Business-Englisch
oder branchenspezifische Fachsprache); E-Learning & Sprach-Apps; Angebot
von Tandemprogrammen im Unternehmen; Einsatz von Kl-gestiitzte Uberset-
zungstools (z.B. DeepL, ChatGPT); Mehrsprachige Teamzusammensetzung.

4.2.2 Integratives, interkulturelles Mindset: Offenheit & Perspektivibernahme

Ein interkulturelles Mindset ist gepragt durch Offenheit und die Fahigkeit zur Perspek-
tivibernahme. Dabei bilden Perspektivibernahme (andere Sichtweisen verstehen)
und Offenheit zentrale Grundlagen integrativen Denkens. (Cui et al., 2023; Li et al.,
2018; Vogel & Hunecke, 2024)

e Relevanz: Offenheit fir neue Standpunkte und Impulse ist die Grundlage fir Per-
spektivibernahme. Perspektivilbbernahme, also das Hineinversetzen in Andere,
macht Informationen aus unterschiedlichen Blickwinkeln nutzbar und bringt ver-
schiedene Sichtweisen bei internationaler, digitaler Kollaboration zusammen. Ge-
meinsam mit interkulturellem Wissen fordert ein integratives, interkulturelles
Mindset die Zusammenarbeit und den Austausch in internationalen Teams.

e Forderung durch: Trainings + Strukturanpassungen: Methoden wie Cross-Trai-
ning, Perspektivenwechsel-Ubungen, Coaching, moderierte digitale Rdume (,Per-
spektivraume®); remote oder on-site Trainingsformate.
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4.2.3 Interkulturelles Wissen und interkulturelle Erfahrungen

Interkulturelles Wissen und Erfahrungen fordern das Bewusstsein und die Fahigkeit,
mit Personen unterschiedlicher kultureller Hintergriinde erfolgreich zusammenzuar-
beiten. Dabei sind Kenntnisse tUber Unterschiede im Kontext (mehr erkléaren vs. direk-
ter sprechen), im Zeitverstandnis (Punktlichkeit vs. Flexibilitat), im Raumverhalten (z.
B. personliche Distanz oder Nahe) und in der Informationsverarbeitung (Tempo und
Struktur, Geduld und Klarheit) essenziell. (Earley & Mosakowski, 2004; Hall & Hall,
1990; Meyer-Ross et al., 2014, Stahl et al., 2010)

e Relevanz: Interkulturelles Wissen und Erfahrungen erleichtern den Umgang mit
kulturellen Unterschieden in Kommunikation, Zeitverstandnis, Raumverhalten und
Informationsverarbeitung. Ein Verstandnis fur verschiedene Geschaftspraktiken
und Kommunikationsstile fordert Offenheit und unterstitzt eine respektvolle,
effektive Zusammenarbeit. Zugleich starken interkulturelle Erfahrungen die
individuelle Anpassungsfahigkeit und Problemlésungskompetenz in diversen
Teams — beides tragt zur Stabilitat, Innovationskraft und zum Erfolg internationaler
Projekte bei.

e FoOrderung durch: Interkulturelle Trainings in Bezug auf: Kontext (interkulturelles
Kommunikationstraining, Sensibilisierung fur unterschiedliche Kommunikations-
stile), Zeitverstandnis (Workshops zu internationalen Zeitkulturen bspw. im Um-
gang mit Terminen, Punktlichkeit, Fristen), Raumverhalten (Training zu nonverba-
ler Kommunikation, Interkulturelle Rollenspiele), Informationsverarbeitung (Trai-
ning zu interkulturellen Lern- und Arbeitsstilen; Ubungen zur Vereinfachung und
Strukturierung von Informationen).

4.2.4 Interpersonale Kommunikationskompetenz

Interpersonelle Kommunikationskompetenz umfasst Wissen, Motivation und Fahigkei-
ten im Bereich allgemeiner Kommunikation. Dazu gehdren insbesondere folgende Be-
reiche: Verbundenheit, Klarheit, Persdnliche Nahe, Vertrauen und Respekt. (Purho-
nen, 2012)

e Relevanz: Die individuelle Fahigkeit zur kompetenten und versierten Kommunika-
tion bildet die grundlegende Voraussetzung flr eine tragfahige internationale Zu-
sammenarbeit. Dadurch wird die Herstellung von Verbundenheit, personlicher
Néhe, Vertrauen und Respekt zu Partner*innen durch eine klare und glaubwurdige
Kommunikation ermoglicht.

e Forderung: Kommunikationstrainings oder Austauschformate: Sensibilisierung
und Erlernen von Techniken bzgl. Verbundenheit (z.B. gegenseitige Unterstiit-
zung, Einbindung in Netzwerke, Kontakt zu neuen Mitarbeitenden aufbauen), Klar-
heit und Glaubwiurdigkeit (z.B. klare Ausdrucksweise, Erreichbarkeit auch in
schwierigen Situationen, gute Vorbereitung auf Treffen), Vertrauen und Respekt
(Einsatz tiberzeugender Argumente und das Einholen von Begrindungen, gegen-
seitiges Feedback) und personlicher Nahe (Weitergabe relevanter Informationen,
informelle Treffen und Austausch)
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4.3 Autonomie und personale Kompetenzen
4.3.1 Selbstmanagement

Selbstmanagement bezeichnet die Fahigkeit, eigene Aufgaben, Ziele und Ressourcen
bewusst zu planen, zu organisieren und zu steuern. Es umfasst sowohl die struktu-
rierte Gestaltung von Arbeitsprozessen als auch die Kompetenz, auf unerwartete Her-
ausforderungen flexibel und mit einer ausgepragten Fahigkeit zur Problemldsung zu
reagieren. Im internationalen Kontext bedeutet dies, die eigene Arbeitsweise in
kulturell und organisatorisch vielfaltigen Umfeldern eigenverantwortlich und
konstruktiv zu gestalten. (Caligiuri, 2012; Greif, 2022; Kuhl, 2001; Kolm, 2024;
Rosenstiel & Nerdinger, 2011)

e Relevanz: Selbstmanagement ist im internationalen Arbeitskontext essentiell, da
es eigenverantwortliches und flexibles Handeln Uber Zeitzonen und kulturelle
Unterschiede  hinweg ermdglicht. Dabei sind  Anpassungsfahigkeit,
Selbstreflexion, Problemlésungskompetenz und Zielorientierung entscheidend fur
den Erfolg dezentral organisierter Teams.

e Forderung: Einsatz digitaler Planungstools (z. B. Trello, Asana) zur Koordination
Uber Zeitzonen hinweg; Trainings zu Time Blocking und Eisenhower-Prinzip fur
effektives Zeitmanagement; Strukturierte Reflexionsformate wie 360-Grad-Peer-
Feedback; Klare Zielvereinbarungen mit der OKR-Methode zur Férderung von Fo-
kus und Eigenverantwortung; Virtuelle Kollaborationstrainings fiir den Umgang mit
digitalen Tools und asynchroner Kommunikation

4.3.2 Individuelle Ambidextrie

Ambidextrie bedeutet “Beidhandigkeit”. Individuelle Ambidextrie bezieht sich dabei auf
die Fahigkeit explorativ (neue) Kompetenzen zu entwickeln und exploitativ (beste-
hende) Kompetenzen auszubauen. Dies wird durch Balance von Exploration und Ex-
ploitation als Lernstrategien gekennzeichnet: Gleichzeitig oder im Wechsel explorative
Aktivitaten (z. B. Experimentieren, Entdecken neuer Ansatze) und exploitative Aktivi-
taten (z. B. Anwendung bewahrter Fahigkeiten) durchzufihren. (Gong et al., 2025;
Rosing & Zacher, 2017; Salas-Vallina et al., 2023)

e Relevanz: Ermdglicht es, in internationalen Kontexten flexibel zwischen bewahr-
tem Wissen / Know-How (Exploitation) und neuem Lernen / Erkunden (Explora-
tion) zu wechseln.

e Forderung durch: Strukturelle und kollaborative Bedingungen (kontextuelle Ambi-
dextrie, z. B. flexible Zeitgestaltung zwischen Exploration und Exploitation) und
internationale Erfahrungen (helfen dabei neu erworbene Kompetenzen in globalen
Teams anzuwenden); inspirierende & inklusive Fuhrung; Team-Knowledge-Sha-
ring unterstttzt durch digitale Tools
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