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Team Diversity: Nutzen oder Hindernis?

Nicht die objektive Unterschiedlichkeit im Team entscheidet iiber den Teamerfolg — vielmehr entscheidet die Wahrnehmung von Diversity und die
Einstellung des Teams gegeniiber Diversity iiber positive oder negative Auswirkungen!

Internationale Zusammenarbeit, die Zunahme der Zahl
an vollbeschaftigten Frauen und immer mehr Ausbil-
dungs- und Studienmaglichkeiten - dies sind nur einige
Grinde fir die zunehmende Vielféltigkeit (Diversity) in
Arbeitsteams.

Aber unter welchen Bedingungen hat Diversity positive
und wann negative Auswirkungen auf Teamerfolg?

Tatsachlich entscheidet darliber vor allem (1) die Wahr-
nehmung von und (2) die Einstellungen gegeniber
Diversity im Team.

Was ist Team Diversity?

Der  Begriff  Diversity  drickt  schlicht  die
Unterschiedlichkeit ~ von  Teammitgliedern  aus.
Unterschiede konnen dabei offensichtlich (Alter,

Geschlecht oder Nationalitdt) oder auch nicht auf den
ersten Blick erkennbar sein (Werte oder Ziele). Diese
Jtieferliegende” Diversity ist langfristig entscheidender
fur die Zusammenarbeit und Teamergebnisse.

Objektive und subjektive Diversity

Weiterhin kommt es nicht nur auf objektive Unter-
schiedlichkeit zwischen Teammitgliedern an, sondern
vielmehr auf subjektive Unterschiedlichkeit - d.h. inwie-
fern die Mitglieder eine Unterschiedlichkeit im Team
wahrnehmen. Objektive und subjektive Diversity han-
gen zwar zusammen, sind aber bei weitem nicht immer
gleich groB. So kénnen sich Teammitglieder objektiv
sehr stark in ihren Wertvorstellungen unterscheiden,
aber gleichzeitig eher eine Wertedhnlichkeit wahrneh-
men, wenn sie sich wenig Uber ihre individuellen Werte
austauschen. Objektive Unterschiede kénnen also von
Teammitgliedern subjektiv als gro8 oder weniger grof3
wahrgenommen werden.

Auswirkungen objektiver und subjektiver Diversity

Unter bestimmten Bedingungen (siehe wissens.blitz 93)
ist objektive Diversity forderlich. Denken Sie vor allem
an Innovationsteams, die von Teammitgliedern mit
unterschiedlichem Ausbildungshintergrund sehr profi-
tieren. Diversity birgt aber auch Gefahren - allen voran
die von Konflikten im Team. Dabei wird die Wirkung von
objektiver Diversity oft vermittelt Giber die subjektive
Diversity: Objektive Diversity wirkt sich erst negativ aus,
wenn auch die subjektive Diversity sehr hoch ist - also
wenn z.B. die Teammitglieder liberzeugt sind, dass sie
auf keinen ,gemeinsamen Nenner’ kommen (kdnnen).
Subjektive Diversity wirkt sich vor allem negativ auf
Beziehungen im Team aus. Wahrend aufgaben- oder
prozessbezogene Konflikte sogar forderlich fir den
Teamerfolg sein kdnnen, so haben beziehungsbezoge-
ne Konflikte zwischen den Teammitgliedern fast aus-

schlielich negative Auswirkungen (z.B. kann es zur
Bildung von Subgruppen im Team kommen).

Zusammenfassend kann man also sagen, dass objektive
Diversity von Vorteil sein kann, subjektive Diversity aber
eher von Nachteil fir die Teamzusammenarbeit ist.

Einstellungen zu Diversity als Puffer

Teammitglieder kdnnen zudem unterschiedliche Ein-
stellungen gegeniiber Diversity haben: Sie konnen es
vorziehen, mit ihnen dhnlichen Personen zu arbeiten -
oder aber sie sehen einen Nutzen darin, mit unter-
schiedlichen Personen zusammenzuarbeiten. Die For-
schung hat gezeigt, dass eine positive Einstellung ge-
genuber Diversity im Team die oben geschilderten ne-
gativen Auswirkungen von Diversity abpuffern kann.

Tipps fiir Fiihrungskrafte

FUhrungskrdfte mussen daflir sorgen, dass sich
Teammitglieder als ahnlich wahrnehmen - selbst wenn
sie objektiv unterschiedlich sind. Dies ist zum Beispiel
maoglich durch das Betonen von Eigenschaften, die alle
Mitglieder teilen (,Wir in diesem Team/dieser
Organisation.”, ,Wir als Ingenieure.”) oder das
Hervorheben (und erreichen) gemeinsamer Teamziele.
Flihrungskrafte sollten ihrem Team den Nutzen von
Diversity aufzeigen, um positive Einstellungen zu
fordern. Vor allem unter diesen Voraussetzungen kann
Diversity mit groRerem Teamerfolg einhergehen!
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