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Kurzfassung.

Zur Erfassung von Diversitat werden vorrangig Verfahren eingesetzt,
die unidimensional nur eine Eigenschaft betrachten. Mit dem hier
vorgestellten Diversitatsplaner wird ein Instrument vorgestellt,
welches uber mehrere Merkmalsauspragungen der einzelnen
Teammitglieder einen Teamdiversitatswert bestimmt, der Auskunft
Uber das Innovationspotential gibt. Der entwickelte Diversitatsplaner
wurde in einem Laborversuch eingesetzt, an dem 197 Personen in
50 Teams drei Aufgaben mit innovativem Charakter bearbeiteten.
Die Ergebnisse deuten u.a. darauf hin, dass stark ausgepragte
Diversitat in Gruppen selbst dann zu einer verbesserten Leistung
fuhrt, wenn die Teammitglieder nur Uber eine geringe Teameignung
verfugen.

Schliusselworter: Altersdiversitat, Diversitatsplaner, Demografischer
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1. Einleitung und Theorie

Um wettbewerbsfahig zu bleiben, ist es fir Unternehmen notwendig, in immer
kirzeren Zyklen neue, innovative Produkte auf den Markt zu bringen. Dies ist die
Aufgabe von Innovationsteams, die haufig in Bezug auf verschiedene Merkmale wie
Alter, Geschlecht, Herkunft oder Ausbildung ihrer Mitglieder sehr divers zusammen-
gesetzt sind.

Die Zusammensetzung von Teams ist ein wichtiger Erfolgsfaktor. Williams und
O'Reilly  (1998) stellen dabei zwei  Theorien zum  Einfluss von
Gruppenzusammensetzung auf die Gruppenleistung einander gegentber, die
Theorie der sozialen Kategorisierung und die Information-Decision Making-Theorie.
Charakteristisch fir den Ansatz der sozialen Kategorisierung ist die Annahme, dass
Menschen dazu neigen, innerhalb von gréReren Gruppen Subgruppen zu bilden.
Durch Homogenisierung der Ingroup wird Uber saliente Merkmale eine
Diskriminierung und maximale Differenzierung gegentber der Outgroup geschaffen
(Tajfel & Turner, 1986). Misstrauen und Vorurteile sind die Folge und fuhren zu einer
Verschlechterung der Gruppenleistung. Modernere Anséatze beschreiben diese
Vorgange mithilfe des Faultlinekonzepts, das sich auf die simultane Wirkung
mehrerer diskriminierender Merkmale bezieht (Thatcher et al. 2003).
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Der Information/Decision Making Ansatz fokussiert die positiven Auswirkungen
von Diversitat auf die Gruppenleistung. Durch das Zusammentreffen
unterschiedlicher Informationsquellen kann bei der Lésung von Problemen auf einen
groReren Ideen- und Wissenspool zugegriffen werden, wodurch bessere
Problemlésungen zustande kommen (Kerschreiter et al. 2003).

Empirische Untersuchungen zum Zusammenhang zwischen Diversitat und
Leistung liefern widersprichliche Ergebnisse (Horwitz & Horwitz 2007). Allerdings
konnte wiederholt gezeigt werden, dass Diversitat besonders auf Innovationsprojekte
einen positiven Einfluss haben kann, bei Routineaufgaben allerdings hinderlich ist
(van Dijk et al. 2012). Die Rolle von Diversitat im Team scheint damit zentral durch
die Art der Aufgabe vermittelt zu sein.

Mit dem Diversitatsplaner wird ein Werkzeug bereitgestellt, das bei der
Zusammensetzung von Innovationsteams Unterstitzung leisten soll. Basierend auf
empirischen Befunden soll der Diversitatsplaner Auskunft dartber geben, wie
ausgepragt die Diversitat im Team ist. Bertcksichtigt werden dabei zum aktuellen
Zeitpunkt die Dimensionen Alter, Geschlecht, Studienausrichtung, Jahre im
Unternehmen, Jahre in der aktuellen Position und kultureller Hintergrund. Die
berechneten Werte liegen im Bereich zwischen 0 und 1, wobei O fir minimale (=
homogen) und 1 fur maximale Diversitat steht. Die Berechnung der Diversitat wird
zunachst fur jede der sechs Eigenschaften durchgefuhrt, da aufgrund der
unterschiedlichen Skalenniveaus verschiedene Methoden zur Bestimmung der
Diversitat eingesetzt werden mussen. Bei der Zuteilung der Diversitatswerte wurde
darauf geachtet, dass die Maximalauspragung von 1 nur solchen Gruppen
zugewiesen wird, in der alle Teammitglieder einen optimalen Abstand auf einem
Kontinuum zu einander haben bzw. bei kategorialen Variablen die Kategorien zu
gleichen Anteilen vertreten sind. FUr die Berechnung von Diversitat gibt es zum
aktuellen Zeitpunkt viele verschiedene Methoden, aber keinen einheitlichen
Standard. Als Grundlage der Berechnung bei kategorialen Daten (Geschlecht,
Studienausrichtung, kultureller Hintergrund) wurde der Index of Quality Variation
genutzt, da dieser im Gegensatz zu Blau- und Teachman Index einen Vergleich
zwischen Diversitatsdimensionen mit unterschiedlicher Kategorienanzahl erméglicht.
Fur kontinuierliche Daten wie Alter kommen MalRe der Ordnungs- und
Verteilungsstatistik zum Einsatz. Obwohl diese Male in der Diversitatsforschung
bisher nicht eingesetzt wurden, bieten die beiden Anséatze den Vorteil, dass sie die
Verteilung der Werte in Relation zueinander setzen. Dadurch wird ein Wert bestimmt,
der dann maximal wird, wenn die Mitglieder einen optimalen Abstand zueinander
haben. In diesem (maximalen) Fall ist die Gruppe positiv divers zusammengesetzt
und es konnen keine sozialen Konflikte zwischen Subgruppen aufgrund der
Verteilung entstehen. Andere Operationalisierungen von Diversitat hingegen, z.B.
Uber die Standardabweichung, werden erst dann maximal, wenn es durch
ungunstige Verteilung der einzelnen Werte zur Bildung von Subgruppen kommen
kann (fur einen detaillierten Vergleich der Methoden zu Berechnung von Diversitat
siehe Blasing 2016).

Der Diversitatsplaner liefert aufgrund der durchgeftihrten Analysen Grafiken und
numerische Werte zur Veranschaulichung der Teamdiversitat hinsichtlich aller
einbezogenen Merkmale sowie zur individuellen Auspragung der Werte der
einzelnen Mitglieder und zu ihrem Beitrag zur Gesamtdiversitat (siehe Abbildung 1).
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Abbildung 1: Exemplarisches Ergebnis der Berechnung des Diversitatsplaners flr ein Team (oben)
sowie zwei seiner Mitglieder (unten).

2. Studie zur Erprobung des Diversitatsplaners

Zu einer ersten Validierung des Diversitatsplaners wurde dieser in einer
experimentellen Untersuchung eingesetzt. Die Studie und die zugehdrigen
Ergebnisse werden nachfolgend beschrieben. Grundlage far die
Versuchsdurchfihrung war das integrative Modell zum Zusammenhang von
Diversitat und Leistung von Bornewasser et al. (2015).

2.1 Stichprobe

An der Studie nahmen insgesamt 100 Frauen und 97 Manner teil, die in Summe
50 Teams bildeten. Das Alter der Teilnehmer lag zwischen 18 und 67 Jahren, mit
einem Durchschnittsalter von 26,7 Jahren (SD = 8,5). Da der Diversitatsplaner die
Vergleichbarkeit unterschiedlicher Konstellationen ermdglicht, wurde auf die
experimentelle Kontrolle von Geschlecht und Alter verzichtet und die Teilnehmer
zuféllig in die Teams, die jeweils aus vier Personen bestanden, eingeteilt. In drei
Féllen erschien jeweils ein Proband nicht zur vereinbarten Zeit, in einem weiteren
Fall wurden aufgrund von doppelter Terminvergabe funf Personen einem Team
zugewiesen. Die Einheit der Analyse flr die statistische Auswertung ist das Team.
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2.2 Experimentalaufgaben

Die verwendeten Aufgaben waren angelehnt an Aufgabenstellungen im
Innovationskontext. Die Teams mussten drei Aufgaben bearbeiten.

In der ersten Aufgabe (,Seenot®) erhielten die Probanden ein Szenario, in dem sie
gemeinsam auf einer Yacht sind, auf der ein Feuer ausgebrochen ist. Da die Yacht
zu sinken droht, hat man sich auf ein Rettungsboot flichten und insgesamt 15
Gegenstdnde mitnehmen konnen. Die Aufgabe bestand nun darin, diese 15
Gegenstande nach der Wichtigkeit fiir das Uberleben auf hoher See zu ordnen. Fur
die Diskussion und Konsensfindung standen den Teams 15 Minuten zur Verfiigung.

Die zweite Aufgabe (,Wocheneinkauf‘) reprasentierte ein kombinatorisches
Optimierungsproblem. Die Teilnehmer wurden gebeten, sich in ein Szenario zu
versetzen, in dem sie einen gemeinsamen Haushalt bewohnen und den
Wocheneinkauf planen. Jeder Bewohner hatte eine eigene Einkaufsliste und
unterschiedliche Zeitfenster fir den Einkauf. Verschiedene Fachgeschafte mit
entsprechenden Wegstrecken und ein Auto standen den Bewohnern zur Verfliigung.
Die Aufgabe des Teams bestand darin, unter Berucksichtigung von verschiedenen
Einschrankungen (z.B. Zeit und Geld sparen, beste Qualitdt kaufen) einen
Einkaufsplan zu erstellen. Die Teams mussten ihren Einkaufsplan innerhalb von 45
Minuten erstellen.

Die dritte Aufgabe bestand darin, aus verschiedenen Materialien eine Briicke uber
einen Fluss zu bauen, der auf einem Whiteboard aufgezeichnet war. Auch bei dieser
Aufgabe waren konfligierende Anforderungen zur Erflillung der Aufgabe formuliert
(z.B. ressourcensparend, aber mdglichst lang und hoch bauen, architektonisch
ansprechendes Design). Die Teams erhielten zundchst 10 Minuten, um sich Uber
Ideen und Ansatze fur die Brickenkonstruktion auszutauschen und hatten
anschlieBend 45 Minuten Zeit fir den Bau der Bricke. Insgesamt dauerte der
gesamte Versuch ca. zwei Stunden.

2.3 Variablen

Mit Hilfe des Diversitatsplaners konnten den Teams hinsichtlich ihrer Diversitat ein
Einzelwert zugewiesen werden, sodass durch Anwendung eines Median-Splits die
Teams in gering diverse (n = 26) und stark diverse (n = 24) Teams unterteilt werden
konnten. Ausgehend von den Annahmen des zugrunde liegenden Modells wurde
zudem die Teameignung (Bilsky & Wilker, 2000) als unabhangige Variablen mittels
Fragebogen auf einer sechs Punkt-Likert-Skala bestimmt.

Auf Seiten der abhéngigen Variablen sind die Leistungen der Gruppe durch
guantitative Mal3e erhoben worden. Fr die erste Aufgabe wurden die Losungen der
Gruppen mit einer vorgegebenen Musterlésung abgeglichen. Je geringer die
Abweichung von der Musterlésung, desto besser war die Leistung. Die Spannweite
dieser Variablen reichte von 30 bis 78 (M =51,9, SD =11,8). Im Rahmen der
Aufgabe Wocheneinkauf wurde eine Bepunktung gewahlt, die hohe Qualitdt und
gunstige Preise belohnte, zu lange Fahrt- und Einkaufzeiten hingegen mit
Punktabzug belegte. Hinweise auf die Punktevergabe waren bereits in der Instruktion
enthalten. Im Durchschnitt erzielten die Teams 74,6 (SD = 16,3) Punkte; zwei Teams
erreichten lediglich 26 Punkte, die Leistungen der restlichen Teams lagen zwischen
45 und 89 Punkten. Fir den Brickenbau wurden die Variablen Lange (M =79,1,
SD =18,8), Hbhe (M=14,6, SD=3,7) und Ressourceneinsatz (M =424,8,
SD = 142,2) erfasst.
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Tabelle 1: Mittelwerte (und Standardabweichungen) fiir wenig diverse und stark diverse Teams in
den drei Aufgaben des Experimentes.

Wochen- Briickenbau: | Briickenbau: Briickenbau:
Seenot ) N N
einkauf Lange Hohe Ressourcen
‘é"lig'i 54.4(12,7) | 784(14,9) | 78,0 (18.8) 150 (4.2) | 4253 (161,6)
stark
divers 49,3 (10,2) 74,3 (17,8) 80,2 (20,1) 14,3 (2,9) 424,2 (121,3)

3. Ergebnisse

Die deskriptiven Ergebnisse fur gering und stark diverse Teams in den drei
Aufgaben des Experimentes sind in Tabelle 1 dargestellt. Ein statistisch signifikanter
Unterschied zwischen den beiden Konditionen konnte fur keine der abhangigen
Variablen festgestellt werden.

Eine moderierte Regressionsanalyse wies in der Aufgabe Wocheneinkauf die
Teameignung als signifikanten Pradiktor (3 =-,334, t(49) =-2,131, p =,038) der
Gruppenleistung aus. Zugleich ist in dieser Regressionsanalyse der Interaktionsterm
zwischen Diversitatswert und der Teameignung signifikant (3 =,389, t(49) = 2,487,
p =,017). Demnach ist der Effekt der Teameignung als einfacher Haupteffekt zu
interpretieren. Entgegen der intuitiven Erwartung fuhrt eine niedrigere Teameignung
der Gruppenmitglieder zu besseren Leistung bei dieser Aufgabe. Dieser Effekt ist in
stark diversen Teams jedoch ausgepragter als in weniger diversen Gruppen. Ein
zweiter Hinweis auf einen Interaktionseffekt zwischen Diversitdt und Teameignung
findet sich in der Aufgabe Seenot, obwohl der Pradiktor die statistische
Signifikanzschranke knapp verfehlt (3 = -,297, t(49) = -1,821, p =,075). Dabei deutet
der Wechsel der Vorzeichen in die gleiche Richtung wie das Ergebnis der
Wocheneinkauf-Aufgabe, da in der Seenotaufgabe eine niedrigere Punktzahl mit
besserer Leistung verbunden ist. Fur die Aufgabe Bruckenbau war kein derartiger
Effekt festzustellen.

4. Diskussion

Im vorliegenden Beitrag wurde die Entwicklung und der Einsatz eines
Planungsinstrumentes zur Zusammenstellung von optimal diversen Teams
vorgestellt. Ausgehend von der Zuteilung eines gruppalen Diversitatswertes tber
mehrere Attribute konnte im Rahmen einer experimentellen Untersuchung eine
Einteilung der teilnehmenden Teams in weniger und starker diverse Teams
vorgenommen werden. Die Ergebnisse bestatigen die Annahmen weitgehen d nicht
und fallen uneindeutig aus. Nur in einer von drei Aufgaben zeigte sich ansatzweise
der erwartete Zusammenhang dahingehend, dass bei geringer Eignung der
Teammitglieder fur Teamarbeit eine starkere Diversitat in der Gruppe mit besseren
Leistungen verbunden ist.

Durch den Einsatz des Diversitatsplaner in der Laborumgebung konnte jedem
Team ein eindeutiger Diversitatswert zugewiesen werden. Eine Schwachstelle der
empirischen Untersuchung ist jedoch die Operationalisierung der Innovation und der
Gruppenarbeit im Laborkontext. Da die Teams ad hoc zusammengestellt und in
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keinen organisationalen Kontext eingebunden waren, sind die Ergebnisse mit Blick
auf den Grad der Innovation nur bedingt aussagefadhig. Fir eine gelungene
Validierung des Diversitatsplaners ist demnach die Anwendung in einem Kontext mit
realen Projekten anzustreben. Des Weiteren sollte eine Optimierung des
Diversitatsplaners dahingehend angestrebt werden, die einzelnen Faktoren anhand
der bereits bekannten empirischen Zusammenhange zu gewichten und die
Berechnung im Bereich der kontinuierlichen Daten weiterhin zu verbessern.
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