@) AKTUELLES EVIDENZ TO GO

Es kommt darauf an

Arbeiten Manner und

Wissenschaftler sprechen etwas resigniert davon, dass nur ein Prozent der Prak-
tiker wissenschaftliche Artikel liest. Diese handeln somit Gberwiegend intuitiv.
Die Kolumne ,Evidenz to Go* setzt dem etwas entgegen und geht den Uberzeu-
gungen des (Personal-)Managements auf den Grund: Sind die vielfach unterstell-
ten Zusammenhange und Annahmen mit einer empirischen Evidenz belegbar?

DAS PROBLEM

Das Thema ,,Gender Di-
versity steht in vielen Or-
ganisationen nach wie vor
auf der Tagesordnung. Das
tiberrascht schon ein wenig,
denn ,gefiihlt“ ist es zumin-
dest in den wissensorientier-
ten Berufen Alltag, dass Min-
ner und Frauen in gemisch-
ten Teams zusammenarbei-
ten. Doch der erste Eindruck
tduscht: Im Vergleich zu den skandinavi-
schen Lindern oder der Schweiz ist die Er-
werbsbeteiligung von Frauen in Deutsch-
land relativ niedrig. Selbst die optimistischs-
ten Projektionen gehen erst fiir 2040 da-
von aus, dass Frauen 90 Prozent der
Erwerbsquote der Minner erreichen. An-
ders als beispielsweise in den USA, wo die-
se Quote aller Wahrscheinlichkeit nach ih-
ren Hohepunkt bereits erreicht hat, ist in
Deutschland noch ,,Raum fiir Verbesserun-
gen®. Somit ist das Thema Gender Diver-
sity berechtigterweise noch immer auf der
Agenda. Fraglich ist jedoch, ob neben der
zu Recht geforderten Chancengleichheit
auch Vorteile von geschlechtergemischten
Teams bestehen.

DIE WISSENSCHAFT

Beim Nutzen von Gender Diversity scheiden sich

schon seit Jahren die (wissenschaftlichen) Geister. Die

Evidenz auf Basis von Metaanalysen, welche die Er-
gebnisse aus allen relevanten Studien systematisch zu-
sammenfassen, deutet vorerst darauf hin, dass Gender
Diversity von Teams keinen Einfluss auf deren Leis-

tung hat. Eine Ausnahme stellt die Metaanalyse von

Bell et al. (2011) dar, die sogar einen negativen Zu-
sammenhang zwischen Gender Diversity und Team-

leistung feststellt. Eine erst kiirzlich versffentlichte Me-
taanalyse von Schneid et al. (2015) erdffnet nun eine neue
Perspektive in der Diversititsforschung: Die Autoren zeigen,
dass der Zusammenhang zwischen Gender Diversity und Team-
leistung von der nationalen Kultur abhingt. Nur in zwei Grup-
pen von Gesellschaften finden Schneid und Kollegen Evidenz
fiir einen signifikanten (negativen) Zusammenhang zwischen
Gender Diversity und der Leistung von Teams: zum einen in
Gesellschaften mit stark ausgeprigten Unterschieden zwischen
weiblichem und minnlichem Rollenbild sowie wenig Forde-
rung der Gleichheit von Minnern und Frauen wie beispiels-
weise Agypten und Indien. In Gesellschaften hingegen, in de-
nen die Gleichheit von Minnern und Frauen gefordert wird
und die Unterschiede zwischen weiblichem und minnlichem
Rollenbild (auch hinsichtlich des Berufes) gering sind, besteht
kein Zusammenhang zwischen Gender Diversity und der Leis-
tung von Teams. Entweder heben sich negative und positive
Effekte von Gender Diversity gegenseitig auf oder aber Gen-
der Diversity ist schlichtweg irrelevant fiir die Teamarbeit und
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Frauen gut ZUsammen?

damit auch fiir die Leistung des

Teams, weil beide Geschlechter

gleichermaflen an den Aufgaben

sowie der Kommunikation inner-

halb des Teams teilhaben. Zum

anderen findet sich ein negativer

Zusammenhang zwischen Gender Diversity
und Teamleistung in kollektivistischen Ge-
sellschaften wie zum Beispiel Argentinien
und Siidkorea. In kollektivistischen Gesell-
schaften werden kollektives Handeln und
die kollektive Verteilung von Ressourcen in-
stitutionell belohnt und geférdert. Zudem
fithlen sich Individuen mit den Kollektiven
(beispielsweise Organisationen oder Teams),
denen sie angehoren, in hohem Mafle ver-
bunden. Der negative Zusammenhang zwi-
schen Gender Diversity und Teamleistung
in kollektivistischen Gesellschaften {iber-
rascht. Anders als erwartet schweifSt die kol-
lektivistische Orientierung weniger durch die
Zugehérigkeit zu einem Team zusammen
als vielmehr durch die Zugehérigkeit zu ei-
nem Kollektiv (Minner / Frauen) innerhalb
eines Teams, sodass gerade in kollektivisti-
schen Kulturen Spannungen und Konflikte
in genderdiversen Teams auftreten und die
Teamleistung verringern kénnen.
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DIE PRAXIS

Alles deutet also dar-
auf hin, dass die alte Wahr-
heit auch beim Einfluss
von Gender Diversity auf
die Leistung von Teams

gilt: Es kommt darauf an.
Das gilt umso mehr fiir international
agierende Organisationen und ihre
multinationalen Teams. Angesichts
der aktuellen Debatte um die Integ-
ration von Fliichtlingen in das Erwerbs-
leben in Europa ergeben sich damit
noch vollig neue Fragestellungen.
Kulturelle Empathie wird wichtiger
denn je. o
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