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Experimentelle Uberprifung des Effekts von Diversititsiiberzeugungen in
Arbeitsteams auf innovative Leistung

1. Problemstellung

Organisationen nutzen zunehmend bereichsibergreifende Arbeitsgruppen und Projektteams,
um innovationsbezogene Fragestellungen zu bearbeiten. So werden beispielsweise
Mitarbeiter und Kunden von Organisationen, die nicht der Forschungs- und
Entwicklungsabteilung angehéren, in den Innovationsprozess integriert (Reichwald & Piller,
2009), da diese Wissen und Erfahrung Uber produktbezogene Defizite, Mangel oder
Eigenschaften besitzen. Im Zuge dieser Offnung des Innovationsprozesses ergeben sich
Arbeitsgruppen, die in Bezug auf Ihr Vorwissen divers in aufgabenbezogenen Merkmalen
sind. Im Arbeitsalltag zeigt sich, dass damit haufig auch Diversitat in Oberflachenmerkmalen
wie z.B. Alter, Geschlecht usw. einhergeht (z.B. Philipps, 2003, Williams & O’Reilly, 1998).
Diverse Teams arbeiten innovativer, wenn z.B. eine positive Einstellung gegentber Diversitat
den Austausch von Informationen und Wissen im Team und damit die spatere Leistung
unterstltzt (van Dick, van Knippenberg, Hagele, Guillaume, & Brodbeck, 2008). Bislang noch
nicht geklart ist die Frage, ob diese positive Einstellung gegenliber Diversitat auch bewusst
herbeigefuhrt werden kann, um damit die Innovationsleistung systematisch zu steigern. In
der vorliegenden Studie wird untersucht, inwiefern sich das Aufzeigen der positiven Aspekte
von Diversitat auf die Innovationsleistung diverser Arbeitsteams auswirkt.

2. Theoretische Fundierung

Diversitat wird unterschieden in Diversitat in aufgabenbezogenen Merkmalen, wie z.B. die
Heterogenitat in Wissen oder Qualifikation und Diversitat in Oberflachenmerkmalen, wie z.B.
Alter oder Geschlecht. Diversitat in aufgabenbezogene Merkmalen kann zur Gruppenleistung
beitragen, vor allem bei komplexen Problemen, da durch die unterschiedlichen
Erfahrungshintergriinde eine vertiefte Informationsverarbeitung stattfindet (van Knippenberg,
De Dreu, and Homan, 2004). Die Ergebnisse der Metaanalyse von Hulsheger et al. (2009)
weisen zu dieser Fragestellung allerdings eine groRe Bandbreite auf. In Bezug auf die
Diversitat der Kompetenzen scheint wichtig zu sein, dass sich die Mitglieder ihrer
unterschiedlichen Kompetenzen zunachst bewusst sind, und diese im Anschluss auch
wertschatzen. Homan et al. (2007b) argumentieren, dass dies insbesondere gilt, wenn im
Team auch Diversitat in Oberflachenmerkmalen vorliegt, da diese zu stérenden sozialen
Kategorisierungen im Team flihren kénnen.

Dem Input-Prozess-Output Modell von Hackman und Morris (1975) folgend, wird der Input-
Bereich um die Variable ,Einstellung zur Diversitat® erweitert. Im Bereich Prozesse wird die
Variable Kommunikation Gber den Informationsaustausch im Team konkretisiert.



Input Prozesse Output
= Aufgabe = Affekt, z.B. * Aufgabenleistung /
= Gruppen- Kohasion Kreativitat
zusammensetzung = Kognition, z.B. * [nnovation
=  Kultureller Kontext -l mentale Modelle -l- Befinden
= Organisationaler = Kommunikation, = Weiterbestehen der
Kontext Koordination Gruppe
= Training
Input neu
= Einstellung zur
Diversitat
3. Methode

Experimentaldesign / Treatment

Die Stichprobe besteht aus n=140 Studierenden, die in 46 Teams eine innovative Aufgabe
bearbeitet haben. Die Teams wurden in Experimental- und Kontrollgruppe eingeteilt. Die
Experimentalgruppe erhielt zusatzlich zu Aufgabenstellung und Zusatzinformationen eine
Manipulation zur positiven Einstellung zur Diversitat. (Zusammenfassung von
Studienergebnissen, in denen positive Effekte von Diversitat auf Leistung und Innovation
beschrieben werden).

Manipulation der Diversitat

In Anlehnung an Homan et al. (2007b) wurde zum Einen die Geschlechtsdiversitat
systematisch durch die Teamzusammensetzung manipuliert (Oberflachenmerkmal). Zum
anderen erhielten alle Mitglieder eines Teams die gleiche Aufgabenstellung, aber
unterschiedliche Zusatzinformationen (aufgabenbezogenes Merkmal).

Aufgabenstellung

Die innovative Aufgabenstellung wurde in Anlehnung an Mumford, Conelly, Helton, van
Doorn & Osburn (2002) entwickelt. Sie beinhaltet eine kurze Beschreibung eines
ungenutzten Gebaudes, fir welches ein Nutzungsplan entwickelt werden soll. Fir die
Vergleichbarkeit der Arbeitsergebnisse mussten neben dem Nutzungsplan vier
standardisierte Fragen zur Nutzungsidee beantwortet werden.

Operationalisierung

Die Einstellung zur Diversitdt bezogen auf das Fachwissen wurde 6 Items aus dem
Fragebogen zur Messung von Diversitatsiberzeugungen (Schéttler, 2011) gemessen. Der
Grad des Austauschs von Informationen in der Gruppe wurde mit der ,Information
Elaboration“-Skala nach van Dick et al. (2008) bestimmt. Zur Kontrolle der
Diversitatsmanipulationen (Oberflachenmerkmal: Geschlecht, aufgabenbezogene Diversitat:
Informationsstand) wurde gefragt, wie durch welche Merkmale/Eigenschaften sich die
Mitglieder des Teams voneinander unterschieden und anschlieBend, wie stark die
Teammitglieder sich in diesem Merkmal unterschieden. Weiterhin wurden als
Kontrollvariablen demographische Daten erhoben (Alter, Geschlecht, Studiengang,
Berufserfahrung, Ausbildung, ethnischer Hintergrund). Die Bewertung der Teamaufgabe



erfolgte Uber ein Expertenrating mit vier Experten aus dem Bereich Stadtarchitektur und dem
Beriech Innovationsmanagement mit der Skala nach Amabile (1994) zu den Variablen.

Die Skalen zur Einstellung zur Diversitdt wurden zu drei Zeitpunkten erhoben: vor der
Teambildung, nach der Manipulation und nach Bearbeitung der Aufgabe. Alle anderen
Skalen wurden nur zum dritten Mess-Zeitpunkt erhoben.

4. Ergebnisse
Die Ergebnisse werden auf dem G-Forum 2014 erstmalig vorgestellt.

5. Implikationen fiir Entrepreneurship-Forschung und -Praxis
Die Befunde sind sowohl fir die Forschung im Bereich Start-up-Team-Bildungsprozesse als
auch fur Arbeitsgruppen in Organisationen bedeutsam.
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