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Abstract  

This abstract provides a concise overview of the master's thesis titled "Gender Diversity 

in Sales Teams and Its Impact on Team Dynamics in the Industrial Sector." This 

research explores the pivotal role of gender diversity within sales teams, specifically 

focusing on the industrial sector, and how it influences team dynamics. Despite 

evidence suggesting that female sales representatives achieve their sales targets at a 

higher rate than their male counterparts, women remain significantly underrepresented 

in sales roles, especially in leadership positions. The study delves into the gender-

specific distribution within B2B sales teams, highlighting a pronounced disparity that 

becomes more evident in higher leadership roles. By examining both the advantages 

brought by women in teams—such as increased sustainability, improved company 

performance, and innovative strategies—and the stark gender differences prevalent in 

the industrial sector, this thesis seeks to close a notable research gap. It employs a 

quantitative approach to evaluate how gender diversity affects non-monetary aspects 

of team dynamics, such as communication quality, conflict resolution capabilities, 

innovation, and overall team satisfaction. The findings aim to deepen the understanding 

of gender diversity's specific impacts on sales team dynamics and provide practical 

insights for optimizing team interactions in the industry. Through this analysis, the 

thesis contributes to the academic discourse on gender diversity and offers actionable 

recommendations for companies to harness the benefits of a diverse team composition, 

ultimately enhancing team effectiveness and achieving competitive advantages in the 

industrial sector. 
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1. Einleitung 

In der vorliegenden Masterarbeit über "Genderdiversität in Vertriebsteams und deren 

Auswirkung auf die Teamdynamik im Industriesektor" wird eine hochaktuelle und 

relevante Thematik aufgegriffen, die sowohl in der akademischen Forschung als auch 

in der Unternehmenspraxis von großer Bedeutung ist. 

 

Eine Untersuchung aus dem Jahr 2019 zeigt, dass 86% der weiblichen 

Vertriebsmitarbeiterinnen ihre Verkaufsziele erfüllen, während dies nur für 78% ihrer 

männlichen Kollegen zutrifft. Trotzdem sind Frauen in Vertriebspositionen immer noch 

in der Minderheit (Zoltners et al., 2020). Auch wenn Teams mit einer ausgewogenen 

Geschlechterverteilung eine generell höhere Erfolgsrate beim Abschluss von 

Geschäften aufweisen, bleibt der Vertriebssektor mehrheitlich von Männern dominiert 

(Catarino, 2023). Eine Studie betont, dass es innerhalb von B2B-Vertriebsteams eine 

deutliche geschlechtsspezifische Ungleichverteilung gibt, die besonders in 

Führungspositionen tragend wird (Lanzrath et al., 2023, S. 1–3).  

Trotz der erkannten Vorteile, die Frauen in Führungspositionen und in Teams 

mitbringen – wie eine erhöhte Nachhaltigkeit, bessere Unternehmensleistung und 

innovative Strategien –, sind Frauen im Vertrieb und besonders in höheren 

Führungspositionen immer noch stark unterrepräsentiert (Birindelli et al., 2019; Boler, 

2023; Lu & Herremans, 2019; Post et al., 2022). Vor allem im Industriesektor sind die 

Geschlechterunterschiede noch ausgeprägter. Im Industriesektor machen Frauen als 

Geschäftsführerinnen lediglich 7,7% in den 200 umsatzstärksten Firmen Österreichs 

aus (Österreich - Frauen Führungspositionen Branche 2024, 2024). Eine 

Untersuchung aus dem Jahr 2020 zeigt zudem, dass in allen Berufsfeldern der 

Industrie 4.0 in Deutschland nur 14,7% der Positionen von Frauen besetzt sind 

(Wattenberg, 2020, S. 21). 
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Dieses Verständnis, dass die Leistungsfähigkeit eines Teams weit über die 

individuellen Talente seiner Mitglieder hinausgeht und stark von deren 

Zusammenarbeit und Koordination abhängt, bildet das Fundament Ihrer Untersuchung. 

Die Wertigkeit dieser Arbeit wird durch die Tatsache unterstrichen, dass eine erhöhte 

Genderdiversität nicht nur ethische und soziale Vorteile bietet, sondern auch 

entscheidend zur Steigerung von Effizienz und Produktivität in Unternehmen beiträgt. 

Teams, die effizient zusammenarbeiten und eine konstruktive 

Konfliktlösungskompetenz besitzen, nutzen Synergien, die die Gesamtleistung über 

die Summe der Einzelleistungen hinaus steigern (Hackman 1938, S. 20 f.). Die 

Relevanz dieser Frage ergibt sich aus einer deutlichen Forschungslücke. Während die 

existierende Literatur die Bedeutung von Teamdynamiken und die potenziellen Vorteile 

von divers zusammengesetzten Teams für die Teamleistung umfangreich thematisiert, 

mangelt es an spezifischen Untersuchungen, die sich mit der Auswirkung von 

Genderdiversität auf die nicht-monetären Aspekte der Teamdynamik, wie 

Teamkohäsion, Konfliktlösungsfähigkeiten und kreative Problemlösung, im Kontext 

des Vertriebs im Industriesektor auseinandersetzen. 

Darüber hinaus zeigt die Betrachtung der aktuellen Situation in der Industrie, dass trotz 

bekannter Vorteile von Genderdiversität, wie gesteigerte Innovationskraft und 

verbesserte Entscheidungsfindung, der Frauenanteil in Führungspositionen und 

speziell in Vertriebsteams hinter den Möglichkeiten zurückbleibt. Dies deutet auf 

strukturelle Barrieren und ungenutztes Potenzial in der Gestaltung von Vertriebsteams 

hin, das es zu erkunden und zu adressieren gilt. Diese Arbeit strebt daher an, die 

bestehende Forschungslücke zu schließen, indem sie die spezifischen Auswirkungen 

von Genderdiversität auf die Teamdynamik im Vertrieb untersucht. 

Mit dem Konzept der "Hat-Shaped Curve" von Kanter (1977) als theoretischem 

Ausgangspunkt, wird in dieser Arbeit die Rolle von Geschlechtervielfalt in 

Vertriebsteams und deren Einfluss auf die Teamdynamik analysiert. Zusätzlich liefert 

das ABC-Framework von Salas et al. (2008) einen strukturierten Ansatz, um die nicht-

monetären Dimensionen der Teamdynamik – Einstellungen, Verhalten und Kognition 

– greifbar zu machen und deren Verknüpfung mit der Genderdiversität zu beleuchten. 
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Diese Arbeit orientiert sich dabei an der Praxis des Vertriebs im Industriesektor, 

definiert als die gewerbliche Fertigung und Bearbeitung von Rohstoffen und 

Vorprodukten zu Gebrauchs- oder Konsumgütern, und nimmt eine quantitative 

Herangehensweise an die Thematik (Rösner, 1998, S. 75–78). Mit einem 

standardisierten Online-Fragebogen werden valide Daten zur Teamdynamik in 

Abhängigkeit von der Genderdiversität erhoben und ausgewertet. Ziel ist es, das 

Verständnis für die spezifischen Auswirkungen von Genderdiversität in Vertriebsteams 

zu vertiefen und praktische Impulse für die Optimierung der Teamdynamik in der 

Industrie zu geben. Dabei werden Hypothesen basierend auf der theoretischen Basis 

der Arbeit entwickelt, welche dann mit den Daten der Umfrage ausgewertet und 

überprüft werden sollen. 

Das primäre Ziel dieser Masterarbeit besteht darin, ein umfassendes Verständnis der 

Auswirkungen von Genderdiversität auf die Teamdynamik und Leistung in 

Vertriebsteams des Industriesektors zu entwickeln. Angesichts der identifizierten 

Forschungslücke und der formulierten Forschungsfrage soll untersucht werden, wie 

eine ausgewogene Geschlechterverteilung in Teams die nicht-monetären Aspekte der 

Teamdynamik beeinflusst. Dazu gehören Faktoren wie die Kommunikationsqualität, 

das Konfliktlösungsvermögen, die Innovationsfähigkeit und die allgemeine 

Zufriedenheit innerhalb der Teams. Im Zentrum steht die Annahme, dass 

Genderdiversität nicht nur ethische und soziale Vorteile bietet, sondern auch einen 

entscheidenden Beitrag zur Steigerung der Effizienz, Kreativität und somit zur 

Verbesserung der Gesamtleistung des Teams leistet. 

Durch die Analyse aktueller Daten und den Rückgriff auf theoretische Modelle und 

bestehende Forschungserkenntnisse zielt die Arbeit darauf ab, konkrete 

Empfehlungen für Unternehmen zu formulieren, wie diese die Genderdiversität in ihren 

Vertriebsteams fördern und effektiv nutzen können. Damit soll ein Beitrag geleistet 

werden, bestehende Barrieren für Frauen in Führungspositionen im Vertrieb 

abzubauen und die Vorteile einer diversen Teamzusammensetzung für Unternehmen 

im Industriesektor herauszustellen. Letztendlich strebt die Masterarbeit danach, sowohl 

einen wissenschaftlichen als auch einen praktischen Mehrwert zu schaffen, indem sie 

aufzeigt, wie durch die gezielte Förderung von Genderdiversität die Leistungsfähigkeit 
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von Vertriebsteams gesteigert und nachhaltige Wettbewerbsvorteile erzielt werden 

können.  

Diese Masterarbeit gliedert sich in mehrere aufeinanderfolgenden Abschnitte, die einen 

strukturierten Überblick über die Thematik der Genderdiversität in Vertriebsteams des 

Industriesektors bieten. Zunächst führt die Einleitung in die Relevanz des Themas ein, 

definiert die zentrale Forschungsfrage und skizziert die Zielsetzung der Arbeit. Es folgt 

ein Literaturüberblick, der den aktuellen Forschungsstand zu Genderdiversität, 

Teamdynamik und deren Einfluss auf die Teamleistung erörtert und die theoretische 

Basis für die empirische Untersuchung legt. Im Methodenteil wird das 

Forschungsdesign der Arbeit detailliert beschrieben, einschließlich der 

Datenerhebungs- und Analysemethoden. Dieser Abschnitt begründet die Wahl der 

Methodik und erläutert die Vorgehensweise bei der Datensammlung und -auswertung, 

um die Forschungsfrage zu beantworten. Daran anschließend präsentiert der 

Ergebnisteil die gewonnenen Daten und deren Auswertung. Hier werden die 

empirischen Befunde detailliert dargestellt und hinsichtlich der Forschungsfrage 

interpretiert. Im Diskussionsteil werden die Ergebnisse im Kontext der bestehenden 

Literatur reflektiert. Dieser Abschnitt bewertet die Erkenntnisse der Arbeit im Licht der 

theoretischen Überlegungen und diskutiert deren Implikationen für die Praxis. Zudem 

werden die Limitationen der Studie adressiert und Vorschläge für zukünftige 

Forschungen formuliert. 

Das abschließende Kapitel fasst die zentralen Erkenntnisse der Arbeit zusammen, hebt 

deren Bedeutung für den wissenschaftlichen Diskurs und die Unternehmenspraxis 

hervor und gibt einen Ausblick auf mögliche zukünftige Entwicklungen im Bereich der 

Genderdiversität in Vertriebsteams. Zusätzlich werden konkrete 

Handlungsempfehlungen für Unternehmen formuliert, wie diese die Potenziale von 

Genderdiversität effektiver nutzen können. 

Zusammengefasst bietet die Strukturierung der Arbeit einen kohärenten Rahmen, der 

es ermöglicht, die komplexen Beziehungen zwischen Genderdiversität und 

Teamdynamik tiefgehend zu analysieren und praxisrelevante Erkenntnisse abzuleiten. 
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Im Laufe dieser Arbeit wird immer wieder von Genderdiversität gesprochen. 

Grundsätzlich werden damit alle Geschlechter berücksichtigt wie männlich, weiblich 

und divers. Aufgrund der geringen Repräsentation von intergeschlechtlichen Personen 

in Österreich, wurde die Entscheidung getroffen sich hier nur auf Personen zu 

fokussieren, welche sich als Männer oder Frauen definieren. Der Prozentsatz der 

Personen, welche sich als intergeschlechtlich sehen, beträgt 1,7% der Bevölkerung in 

Österreich (Geschlechtervielfalt, 2021).  

 

2. Teams in Unternehmen 

Die vorliegende Arbeit konzentriert sich auf einzelne Einstellungen, Verhalten und 

Kognition von Teams im Arbeitsumfeld. Aufgrund dessen werden in diesem Kapitel die 

Begrifflichkeiten definiert und einzelne Modelle und Konzepte erklärt.  

 

 Definition eines Teams 

Da die Teamdynamik in Vertriebsteams einen großen Bestandteil der Arbeit darstellt, 

müssen diese Begriffe anfänglich definiert werden, um ein einheitliches Verständnis für 

den weiteren Verlauf der vorliegenden Forschung garantieren zu können.  

In dieser Abhandlung wird folglich die Definition von Kozlowski und Bell (2003) 

verwendet. Die Wahl traf auf diese Definition, da sie aus der Vielfalt der verschiedenen 

Begriffserklärungen am weitverbreitetsten im wirtschaftlichen Bereich ist. Der Begriff 

„Teams“ im Arbeitsumfeld wird wie folgt erklärt: 

Arbeitsteams beziehungsweise Arbeitsgruppen bestehen aus (a) mindestens zwei 

oder mehreren Personen (b) welche Aufgaben erfüllen die, für die Organisation 

relevant sind, (c) ein oder mehrere gemeinsame Ziele verfolgen, (d) Interdependenzen 

zwischen den Aufgaben aufweisen (Ergebnisse, Ziele, Know-How, Abläufe), (e) sozial 

interagieren (face-to-face aber auch virtuell), (f) Abgrenzungen der 
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Zuständigkeitsbereiche einhalten aber auch verwalten, (g) in einen organisatorischen 

Kontext eingebettet sind, der Grenzen setzt, das Team einschränkt und den Austausch 

mit anderen Einheiten beeinflusst (Kozlowski, 2003, S. 5) 

Teams stellen komplexe und dynamische Einheiten dar, die sich kontinuierlich mit 

Veränderungen in ihren Teamstrukturen auseinandersetzen müssen. Gleichzeitig ist 

es für sie essenziell, sich den variierenden situativen Herausforderungen ihrer 

Umgebung anzupassen und diesen gerecht zu werden (Delice et al., 2019, S. 1). 

Die täglichen Aufgaben von Teammitglieder sind sowohl in individuellen Aufgaben als 

auch in Teamprozessen involviert. Individuelle Aufgaben eines Teammitglieds 

umfassen jene Leistungsaspekte, die keine Interaktionen mit anderen Mitgliedern 

benötigen. Im Gegensatz hierzu umfasst Teamarbeit jene interdependenten 

Leistungselemente, die für eine effektive Koordination der Leistung mehrerer Personen 

nötig sind. Teamleistung wird eher als ein mehrschichtiger Prozess als ein fertiges 

Produkt angesehen (Salas et al., 2008, S. 541). 

Dieser Prozess entwickelt sich durch das Management der individuellen und kollektiven 

Aufgaben- und Teamarbeitsprozesse durch die Teammitglieder. Konzeptuell gesehen 

ist Teamarbeit ein integraler Bestandteil der Teamleistung und beinhaltet eine Reihe 

von miteinander verknüpften Kognitionen, Einstellungen und Verhaltensweisen, die zu 

den dynamischen Leistungsprozessen beitragen (Salas et al., 2008, S. 541).  

 

 Arbeitsteams in Fokus 

Die Bedeutung der Teamleistung für das Studium des Organisationsverhaltens und 

des Managements ist wesentlich, denn sie spielt eine direkte Rolle bei der Steigerung 

von Effizienz und Produktivität in Unternehmen. Es ist essenziell zu verstehen, dass 

die Leistungsfähigkeit eines Teams weit über die individuellen Talente seiner Mitglieder 

hinausgeht und stattdessen stark von deren Zusammenarbeit, Koordination und der 

Ausrichtung auf gemeinsame Ziele abhängt, wie Hackman (1938) betont. Teams, die 

effizient arbeiten, zeichnen sich durch transparente Kommunikation, gegenseitiges 
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Vertrauen und eine konstruktive Konfliktlösungskompetenz aus. Solche dynamischen 

Abläufe befähigen Teams dazu, Synergien zu nutzen und damit die Gesamtleistung 

über die Einzelleistungen hinaus zu steigern. Forschungen im Bereich der 

Teamdynamiken legen ein besonderes Augenmerk auf die Wichtigkeit vielfältiger 

Teamzusammensetzungen. Diese Vielfalt bringt verschiedene Blickwinkel, 

Erfahrungen und Kompetenzen zusammen, was oft zu kreativeren Lösungen und einer 

gestärkten Problemlösungsfähigkeit führt. Genderdiversität wird in diesem Kontext 

besonders in Vertriebsteams als ein entscheidender Faktor angesehen, der die 

Dynamik innerhalb des Teams und somit dessen Gesamteffektivität positiv 

beeinflussen kann, indem ein breiteres Spektrum an Kommunikationsweisen und 

Strategien zur Problemlösung eingeführt wird (Hackman, 1938, S. 20 f.). 

Heutzutage legen Unternehmen vermehrt Wert auf die Bedeutung von Teamdynamik 

und Teamarbeit, da diese entscheidend für bedeutende organisatorische Erfolge sind 

(Delice et al., 2019, S. 1). 

Der Vorteil der Strukturierung der Arbeit rund um ein Team, anstelle von einzelnen 

Personen ermöglicht die Nutzung verschiedener Erfahrungen und Fähigkeiten. Dies 

kann einen erheblichen Vorteil für ein Unternehmen in der heutigen volatilen, 

unsicheren, komplexen und ambigen Welt (VUKA-Welt) bieten. Die Zusammensetzung 

und Steuerung der verschiedenen Fertigkeiten und Kenntnisse der einzelnen Personen 

eines Teams führen zu teambasierten Strukturen, um agil auf Veränderungen in der 

Umwelt reagieren zu können (Ontrup, 2022, S. 3).  

Die Arbeitsgruppen, welche im Zuge der Arbeit bearbeitet werden, kann man als 

sogenannt „Knowledge Intensive Teams“ (KIT) einordnen. KITs stellen Gruppen von 

Mitarbeiter*innen dar, die ihre analytischen Fähigkeiten und theoretisches Verständnis 

in einem gemeinschaftlichen Ansatz nutzen, um spezifische Ziele zu erreichen, wie 

etwa die Entwicklung von Dienstleistungen, Produkten oder Strategien (Jackson et al., 

2006, S. 29-f). Der Fokus auf diese Arbeitsgruppen lässt sich auch damit erklären, dass 

diese Teams mit wesentlichen Aufgaben betraut werden. Dadurch wird die Arbeit, 

welche in Teams erfolgt erheblich effektiver gestaltet (Thielsch et al., 2021, S. 2). 
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 Team Effektivität 

Laut Rapp & Rapp (2023), kann man die Auswirkungen von Team Effektivität in zwei 

Gruppen kategorisieren. Die erste Gruppe umfasst tangible Ergebnisse oder 

Erzeugnisse eines Arbeitsteams wie (a) Produktivität (im Sinne von objektiven, 

quantitativ-messbaren Zählungen von Key Performance Indicators (KPI`s) wie 

Umsatzzahlen oder Verkaufsgespräche), (b) Effizienz (im Sinne von objektiven, 

quantitativen Betrachtungen von Einheiten, und die Verhältnissetzungen davon zum 

Standard oder Benchmarks z.B. Return of Investment und (c) Qualität (im Sinne von 

subjektiven Einschätzung des Mehrwerts sowie des Nutzens der Bilanz der 

Teamleistungen wie z.B. Zufriedenheit der Kund*innen sowie der Qualität des 

Services).  

Die zweite Gruppe befasst sich mit emotionalen Reaktionen der Teammitglieder auf 

die Zusammenarbeit in der Gruppe (z.B. die Zufriedenheit im Teamgefüge, sowie die 

Bereitschaft und Anteilnahme auch in Zukunft so in diesem Team zu arbeiten). 

Ebenfalls umfasst die zweite Sichtweise der Teameffektivitätsergebnisse die 

kollektiven Bewertung der Erfahrungen im Team (z.B. Zusammenhalt, Vertrauen und 

psychische Sicherheiten) (Rapp & Rapp, 2023, S. 9). 

Folglich werden Darstellungsformen behandelt, welche anstreben Team Effektivität 

umfassend darzustellen. 

 

 Input-Process-Output Modell 

Eine weitverbreitete Methode um Team Effektivität darzustellen, ist die Input-Process-

Output Methode nach Hackman, 1938 und McGrath, 1966 (Ontrup, 2022, S. 5).Diese 

Methode dient ebenfalls als Fundament für fortgeschrittenere Konzepte zur 

Teamarbeitseffektivität, indem sie einen detaillierten Rahmen schafft, auf welchen sich 

komplexere Theorien aufbauen lassen. Aus diesem Grund wird das Input-Process-

Output (IPO-) Modell als initiale Basis für das Folgende vorgestellt. Das Modell setzt 

sich aus den folgenden Teilen zusammen. 
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Der Input bezeichnet die Voraussetzungen, die sowohl von den einzelnen Mitgliedern 

des Teams (beispielsweise ihr Know-how, Kompetenzen und Haltungen), dem Team 

selbst (wie die Natur der Aufgabenstellung) als auch von äußeren Faktoren (etwa die 

Gestaltung der Arbeit) ausgehen (Hackman, 1938, S. 3). Der Prozess bezieht sich auf 

Interaktionen, zwischenmenschliche Prozesse und Planungsprozesse unter 

Teammitgliedern, die darauf abzielen, die Aufgabe des Teams zu erfüllen. Sie 

fungieren somit als Vermittler zwischen den Inputs und Outputs des Teams. Der Output 

bezieht sich auf die Folgen dieser Handlungen, die sich auf die Leistung (z.B. Qualität 

oder Quantität der Arbeitsergebnisse), Verhalten (z.B. proaktives Verhalten) oder auf 

emotionale Aspekte (z.B. die Zufriedenheit der Teammitglieder) beziehen können 

(Mathieu et al., 2008, S. 418 f.). 

Aufgrund der Linearität des Modells hat es im Laufe der Jahre hat es viele Versuche 

gegeben, das IPO-Modell zu adaptieren. Ilgen et al.'s Übergang vom IPO zum Input-

Mediator-Output-Input (IMOI-) Modell verdeutlicht, dass Teams komplex und ihre 

Ergebnisse von zahlreichen Faktoren abhängig sind. Das IMOI-Modell hebt hervor, 

dass Teams in einem ständigen Entwicklungsprozess stehen, beeinflusst durch 

wiederkehrende Feedbackschleifen und sich entwickelnde Zustände innerhalb des 

Teams. Es erweitert das Verständnis darüber, wie Teams funktionieren, indem es die 

Rolle von Zwischenzuständen und die nicht-lineare Natur ihrer Entwicklung anerkennt 

(Ilgen et al., 2005, S. 519 f.).  

 

 Teams als komplexe, adaptive Systeme (CAS) 

Im Gegensatz zu dem linearen Ablauf des IPO-Modells, werden Teams vermehrt als 

dynamische, nicht-lineare Systeme angesehen. Deshalb findet man in der Literatur 

vermehrt Ansätze, dass Teams als komplexe, adaptive Systeme agieren (Delice et al., 

2019, S. 2).  

Vom Standpunkt komplexer adaptiver Systeme (CAS) betrachtet, stellt ein Team ein 

dynamisches Netzwerk vieler Teilnehmer*innen (Individuen/Personen) dar, die 

kontinuierlich handeln und gegenseitig aufeinander einwirken (Srinivasan & Mukherjee, 
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2018, S. 2). Komplexe adaptive Systeme (CAS) sind dynamische Netzwerke 

autonomer Agenten, die durch ihre Interaktionen Emergenz und Anpassungsfähigkeit 

demonstrieren. Ursprünglich in der Biologie und Ökonomie entwickelt, hat sich das 

CAS-Konzept als nützlich für das Verständnis von Organisationsstrukturen, 

insbesondere Teams, erwiesen. Teams als CAS zeigen, wie individuelle Interaktionen 

zu kollektiven Mustern und Anpassungen führen können, die größer sind als die 

Summe ihrer Teile (Edson, 2012, S. 499 f.).  

Daraus folgt, dass durch die Berücksichtigung verschiedener Aspekte wie die Struktur, 

Dynamik und Interaktion können Teams als komplexe adaptive Systeme (CAS) 

bezeichnet werden. Komplexe adaptive Systeme zeichnen sich durch eine Vielzahl 

miteinander verknüpfter Elemente aus. Dazu zählen: 

• Selbstorganisation – (gezielte interne Entwicklung) 

• Hierarchie – (durch strukturelle Ordnung und Sinngebung erzeugte Stabilität) 

• Emergenz – (kohärente und integrierte Dynamik der Innovation) 

• Lernen – (bewusste Nutzung vergangener Erfahrungen für zukünftige 

Situationen) 

Diese Elemente basieren auf Rückmeldungen aus der Umgebung als Reaktion auf 

Unsicherheit (Edson, 2012, S. 499). 

 

 Arten von Teams 

Arbeitsteams können sich in zahlreichen Formen zeigen und bilden keine homogenen 

Einheiten. Eine Vielzahl von Faktoren oder Bedingungen, die für die effektive Leistung 

eines Teams wesentlich sind, unterscheiden sich je nach Teamtypen erheblich. Dies 

kann die Analyse und das Verständnis herausfordernd gestalten. Diese Vielfalt wird in 

den verschiedenen Ansätzen deutlich, die darauf abzielen, die Unterschiede zwischen 
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Teams zu erfassen, zu kategorisieren oder auf andere Weise zu differenzieren 

(Kozlowski, 2003, S. 7).  

 

Allgemeine Typologien unternehmen den Versuch, eine breite Palette von Teamarten 

zu differenzieren. So haben beispielsweise Sundstrom, McIntyre, Halfhill und Richards 

(2000) bestehende Typologien kombiniert, um sechs Teamkategorien zu identifizieren:  

1. Produktionsteams 

Produktionsteams bestehen aus Kernmitarbeiter*innen, welche zyklisch 

greifbare Produkte herstellen und deren Autonomiegrad variieren kann. 

2. Serviceteams 

Serviceteams führen wiederholte Transaktionen mit Kunden durch, deren 

Bedürfnisse variieren. 

3. Managementteams 

Managementteams setzen sich aus leitenden Manager*innen zusammen, die 

für die Steuerung und Koordination untergeordneter Einheiten verantwortlich 

sind. 

4. Projektteams 

Projektteams sind temporäre Gruppen, die spezialisierte, zeitlich begrenzte 

Aufgaben ausführen und sich anschließend auflösen. 

5. Aktions- und Performance Teams 

Aktions- und Performance-Teams bestehen aus interdependenten 

Expert*innen, die an komplexen, zeitlich begrenzten Performances teilnehmen, 

wie beispielsweise Luftfahrtcrews oder chirurgische Teams. 

6. Beratungsteams 

Beratungsteams bestehen meist aus Personen, welche interne Probleme lösen 

wie Human Ressource (HR) Manager oder Qualitätsmanagement 

Spezialist*innen (Sundstrom et al., 2000, S. 46 f.). 

 

Aufgrund dieser Kategorisierung kann man Vertriebsmitarbeiter*innen, welche in 

einem späteren Kapitel thematisiert werden, in die zweite Kategorie „Service“ 

einordnen. Die Tätigkeiten hier sind sich wiederholende Kooperationen und die 
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Kontaktaufnahme mit Kund*innen. Diese Gruppe kann Managementverantwortung 

haben, sowie selbstorganisierend arbeiten (Sundstrom et al., 2000, S. 46).  

 

 Team Zusammensetzung 

Die Erforschung der Teamzusammensetzung gewinnt zunehmend an Bedeutung, da 

sich Unternehmen kontinuierlich an neue Technologien sowie Marktbedingungen 

anpassen müssen. Diese Forschungen zum Gefüge eines Teams legen den Fokus auf 

verschiedene Merkmale der Teammitglieder von Vertriebsteams und wie die 

Kombination dieser Fähigkeiten und Eigenschaften die Effektivität und das Miteinander 

der Mitglieder im Team beeinflussen (Rapp & Rapp, 2023, S. 10). 

Die Teamzusammensetzung ist sowohl für die Forschung als auch für die Praxis von 

großem Interesse, da die Kombination der Eigenschaften der verschiedenen 

Teammitglieder einen erheblichen Einfluss auf Prozesse sowie auch die Ergebnisse im 

Team haben. Hier können Parameter wie demografische Faktoren, Fähigkeiten, 

Charakterzüge aber auch die Verteilung eines Merkmals innerhalb eines Teams 

untersucht werden. Die Zusammensetzung eines Teams kann als Quelle, welche die 

Teamstruktur, -dynamik oder –leistungen beeinflusst, betrachtet werden (Kozlowski, 

2003, S. 11 f.).  

Für eine effektive Teamgestaltung ist die Berücksichtigung von Vielfalt in Bezug auf 

Persönlichkeiten, Kompetenzen und demographische Aspekte von entscheidender 

Bedeutung, da diese Elemente wesentlich zur Teamdynamik und -effizienz beitragen. 

Der spezifische Rahmen, innerhalb dessen ein Team operiert, formt dessen 

Zusammensetzung weiter, besonders durch Wechsel in der Mitgliedschaft und 

Mehrfachmitgliedschaften. Ein profundes Verständnis darüber, wie sich die 

Zusammensetzung auf Teamprozesse und die Entwicklung von Teammerkmalen über 

die Zeit auswirkt, ist zentral, um die Leistungsfähigkeit des Teams zu optimieren. 

Strategische Ansätze im Management, die auf die individuellen Anforderungen und die 

besondere Dynamik des Teams zugeschnitten sind, tragen maßgeblich zur Effektivität 

des Teams über seinen gesamten Lebensweg bei (Bell & Outland, 2017, S. 17 f.). 
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Beispielsweise führt eine gute Zusammensetzung von Teams zu deutlich besserer 

Entscheidungsfindung, Leistungsbereitschaft sowie verstärktem kreativen Denken. 

Diesbezüglich wird ständig weitergeforscht, um Verbesserungen in der 

Teamzusammensetzung zu finden und einen optimalen Output für Unternehmen zu 

generieren. Die Erforschung rund um die Zusammensetzung von Teams bietet sehr 

viele Möglichkeiten, um tiefergreifende Studien auszuführen. Komponenten wie die 

Zusammenstellung eines Teams oder auch Teamstrukturen sind einfacher zu 

betrachten (Rapp & Rapp, 2023, S. 10).  

 

3. Teamdynamik 

Wie bereits unter Kapitel 2. Teams in Unternehmen erwähnt, schreibt Hackman über 

die Bedeutung von Teamdynamik und die Nützlichkeit von Gesamtleistung über der 

Einzelleistung (Hackman, 1938, S. 20 f.). Die Anfänge der Gruppendynamik prägte 

bereits der Wissenschaftler Kurt Lewin, der ursprünglich als Physiker in den zwanziger 

und dreißiger Jahren versuchte „die Physik der menschlichen Beziehungen“ zu 

gestalten. Lewin prägte durch seine Untersuchungen den Begriff der Trainingsgruppe 

und entdeckte die Bedeutsamkeit von Rückkoppelung (Feedback) für das Verhalten 

der Gruppe (Schwarz, 2015, S. 1). Gruppen beziehungsweise Teams müssen darauf 

trainiert werden richtige Entscheidungen zu treffen, um Schwarmintelligenz zu 

entwickeln. Schwarz erklärt, dass dies mittels gruppendynamischer 

Rückkoppelungsschleifen über den Gruppenprozess geschieht (Schwarz, 2015, S. 7). 

Die Teameffektivitätsergebnisse, kann man wie bereits oben erläutert laut Rapp & 

Rapp (2023) grob in zwei Gruppen einteilen. Einerseits nach tangiblen Ergebnissen 

und anderseits nach emotionalen Reaktionen der Teammitglieder. Die zweite Gruppe 

befasst sich vor allem mit Aspekten wie dem Zusammenhalt, Vertrauen und der 

Zufriedenheit im Teamgefüge. Diese Faktoren werden folglich in der Definition von 

Teamdynamik wieder aufgegriffen (Rapp & Rapp, 2023, S. 9). 
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 ABC-Framework Teamdynamik 

Im folgenden Kapitel wird die Teamdynamik anhand des ABC-Frameworks erläutert. 

Das ABC-Framework besteht aus drei verschiedenen Dimensionen, welche 

unterschiedliche Faktoren beinhalten und Teamdynamik greifbarer machen. Der 

Begriff ABC-Framework kommt aus dem Englischen, wobei ABC für Attitude, Behavior 

und Cognition stehen. Im Zuge dieser Arbeit werden dafür die deutschen 

Begrifflichkeiten Einstellungen, Verhaltensweisen und Kognitionen verwendet. Aus der 

Sicht der Teamarbeit ist die nahtlose Integration von Kognitionen, Einstellungen und 

Verhaltensweisen essenziell für die Gesamtleistung eines Teams. Diese Dimensionen 

bilden eine spezifische Dynamik, die charakteristisch für die Interaktionen innerhalb 

eines Teams ist. Salas et al. (2008) sowie Delice et al. (2019) betonen, dass diese 

Dynamik nicht nur eine Nebenrolle in der Teamarbeit spielt, sondern eher einen 

Kernaspekt der Leistung darstellt. Sie ist geprägt von einer Vielfalt an 

zusammenhängender Einstellungen, gemeinsamen Verhaltensmustern und 

Kognitionen, die alle zusammen die dynamischen Aspekte der Leistungserbringung 

fördern (Salas et al., 2008, S. 541; Delice et al., 2019, S. 3).  

Kognitive Elemente, wie das transaktive Gedächtnis und gemeinsame mentale 

Modelle, spielen eine wichtige Rolle darin, wie Teammitglieder Informationen und 

Wissen austauschen und verarbeiten. Diese kognitiven Prozesse sind fundamental 

dafür, dass ein Team effizient funktionieren kann, indem sie ein tiefes Verständnis dafür 

schaffen, wer innerhalb des Teams über spezifisches Wissen oder Fähigkeiten verfügt. 

Einstellungen innerhalb des Teams, einschließlich Offenheit, Vertrauen, 

Zusammenhalt und wahrgenommene Teamkompetenz, beeinflussen maßgeblich, wie 

Teammitglieder miteinander interagieren und zusammenarbeiten. Verhaltensweisen, 

die durch diese Einstellungen und Kognitionen geformt werden, manifestieren sich in 

der Art und Weise, wie das Team kommuniziert, Konflikte handhabt und Führungsrollen 

verteilt (Delice et al., 2019, S. 3).  

Das Framework von Salas et al. (2008) zusammen mit den Erkenntnissen von Delice 

et al. (2019) zeigt, dass die Leistung eines Teams nicht einfach ein Endprodukt ist, 

sondern das Ergebnis eines komplexen, vielfältigen Prozesses, der sich aus der 
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Steuerung und Koordination als auch aus den Interaktionen innerhalb des Teams 

ergibt. Somit wird klar, dass die Effektivität eines Teams durch diese dynamischen und 

interaktiven Prozesse, die Kognitionen, Verhaltensweisen und Einstellungen 

beinhalten, maximiert wird (Salas et al., 2008, S. 541; Delice et al., 2019, S. 3). 

Die drei Dimensionen des ABC-Modells werden, wie erwähnt, aufgeteilt in Einstellung, 

Verhalten und Kognition. In den folgenden Unterkapiteln werden einzelne Faktoren den 

drei Überkategorien zugeordnet. Diese untergeordneten Faktoren werden dann im 

empirischen Teil der Arbeit wieder aufgegriffen und bearbeitet.  

 

 Einstellung 

Die Einstellung der einzelnen Teammitglieder in einem Arbeitsteam ist sehr vielseitig 

und von entscheidender Bedeutung für die Dynamik in der Gruppe. In diesem Kapitel 

werden die Offenheit, das Vertrauen, die Teamkohäsion und die Lebensfähigkeit von 

Teams als Herzstück eines harmonischen und produktiven Arbeitsumfelds bearbeitet. 

Diese Faktoren entscheiden nicht nur über das Funktionieren der Gruppe, sondern 

auch über die Zukunftsfähigkeit, sowie die Förderung die gemeinsamen Ziele zu 

erreichen (Duff et al., 2012, Cheng et al. 2016, Burtscher et al., 2018, Rodríguez-

Sánchez et al., 2017, Lvina et al., 2018, Curral et al., 2017).  

 

Der erste Faktor dieser Dimension beschäftigt sich mit der Offenheit der einzelnen 

Teammitglieder. Offenheit hilft den Personen, über den Tellerrand hinauszublicken und 

motiviert Neues zu lernen. Personen, welche eine große Offenheit aufweisen, können 

gut mit den verschiedensten Menschen und Perspektiven zusammenarbeiten und sind 

weniger voreingenommen als Personen mit alt-eingefahrenen Ansichten (Duff et al., 

2012, S. 5 f.).  

 

Der zweite Faktor der Dimension ist das Vertrauen. Das Vertrauen unter den 

einzelnen Teammitgliedern beeinflusst sehr stark die Zusammenarbeit eines Teams. 

In der Forschung erwies sich Vertrauen als Schlüsselfaktor für verbesserte 

Teamleistung, eine höhere Effizienz und Effektivität in der Gruppe, erhöhte 
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Zufriedenheit der einzelnen Personen sowie förderliches Verhalten in Bezug auf den 

Austausch von Wissen (Cheng et al., 2016, S. 979). Ebenfalls beeinflusst das 

gegenseitige Vertrauen in einem Team die Handlungen der Kolleg*innen und wie diese 

von den anderen wahrgenommen werden (Burtscher et al., 2018, S. 1). 

 

Teamkohäsion ist der dritte Faktor, welcher die Einstellungen eines*r Mitarbeiter*in 

bestimmen kann. Die Teamkohäsion beschreibt, wie verbunden sich ein Mitglied mit 

dem Rest des Teams fühlt und wie aktiv die gemeinsamen Ziele verfolgt werden. Ein 

starkes Gefühl der Verbundenheit fördert die Bereitschaft zur Zusammenarbeit und 

steigert somit auch die Leistungen im Team sowie eine unterstützende Atmosphäre 

untereinander (Rodríguez-Sánchez et al., 2017, S. 4 f.). Arbeitsgruppen mit einem 

hohen Grad an Verbundenheit weisen zusätzlich bei Problemen eine höhere Ausdauer 

in der Lösungsfindung auf (Lvina et al., 2018, S. 6).  

 

Der vierte und letzte Faktor ist die Lebensfähigkeit oder auch Viabilität eines 
Teams. Sie beschreibt, in welchem Ausmaß die Einzelpersonen, weiterhin Mitglied 

ihres Arbeitsteams bleiben wollen. Dies basiert auf der Wahrnehmung der Fähigkeit 

des Teams in der Zukunft zu funktionieren. Eine hohe Viabilität stärkt das positive 

Miteinander und somit auch die Dynamik im Team. Die Kohäsion der Aufgaben in der 

Arbeitsgruppe kann dies begünstigen und den Teammitgliedern einen 

kontinuierlichen Ansporn geben, auch zukünftig effektiv im Team zu arbeiten und die 

Gruppe intakt zu halten (Curral et al., 2017, S. 245). 

 

 Verhalten 

Das Verhalten in Teams ist ein komplexes Zusammenspiel aus verschiedenen 

Faktoren, die Effektivität und Harmonie innerhalb der Gruppe bestimmen. In diesem 

Kapitel des ABC-Frameworks werden die vier Kernaspekte des Verhaltens von 

Gruppenmitgliedern beleuchtet. Faktoren wie die Zusammenarbeit untereinander als 

auch die Kommunikation sind nicht nur wichtig, um Teams funktionsfähig zu gestalten, 

sondern auch um sie anpassungsfähig zu halten (Bennett & Gadlin, 2012, 
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Tannenbaum & Salas, 2020, Van Osch & Steinfeld, 2018, Boroş et al., 2017, Delice et 

al., 2019). 

 

Der erste Faktor, welcher das Verhalten der Teammitglieder auszeichnet, ist die 

Zusammenarbeit. Wenn Gruppen zusammenarbeiten, bringen verschiedene 

Individuen, verschiedene Expertisen, um das gemeinsame Ziel zu erreichen. Jedes 

Mitglied arbeitet an seinem eigenen Part, welche dann im Endeffekt alle 

zusammengefügt werden. Der Austausch untereinander variiert je nach Aufgaben, wie 

zum Beispiel einzelne Datenaustausche oder gemeinsames Brainstorming (Bennett & 

Gadlin, 2012, S. 769). 

 

Der zweite verhaltensrelevante Faktor ist die Kommunikation im Team.  

Die Kommunikation beschreibt den Informationsaustausch innerhalb, als auch 

außerhalb eines Teams. Die Effektivität eines Teams wird maßgeblich durch seine 

Kommunikationsweise bestimmt. Durch die interne Kommunikation, soll jedes Mitglied 

des Teams alle nötigen Informationen haben, um die Aufgaben so gut als möglich zu 

erledigen (Tannenbaum & Salas, 2020, S. 8). Eine gut funktionierende Kommunikation 

im Team hat positive Auswirkungen auf die operativen Leistungen in einer 

Arbeitsgruppe, deren Flexibilität und Innovationsgeist sowie auch das Lernen in der 

Gruppe durch den Transfer von Best Practice Beispielen (Van Osch & Steinfield, 2018, 

S. 648).  

 

Der dritte Faktor in der Kategorie des Verhaltens sind Konflikte der Gruppe. Konflikte 

sind in nahezu jedem Team unvermeidlich, doch ihre Wirkung auf das Teamgeschehen 

hängt entscheidend davon ab, wie sie bearbeitet werden. Die Methodik der 

Konfliktbewältigung beeinflusst wesentlich die Entscheidungsfindungsqualität der 

Gruppe, das gegenseitige Verständnis unter Teammitgliedern sowie die Effizienz ihrer 

Koordination zur Zielerreichung und somit auch den Einfluss auf die organisationale 

Effektivität und Teamdynamik (Boroş et al., 2017, S. 4). 
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Der letzte Faktor in der Dimension des Verhaltens, ist die Führung oder Leitung des 

Teams. Führung wird als ein entscheidendes Element für das Erhaltungsverhalten 

angesehen, denn es obliegt den Führungskräften, Expertenteams zu formen und die 

Aktivitäten zu steuern. Ebenfalls spielen sie eine zentrale Rolle in der Entwicklung von 

Teamzusammenhalt, indem sie ihr Team durch einen vierstufigen Lernzyklus leiten: 

Zieldefinierung, Leistungsüberwachung, Fehleranalyse und Feedback (Delice et al., 

2019, S. 12). 

 

 Kognition 

Die kognitive Dimension der Teamdynamik ist ein essenzielles Element, welches die 

Leistungsfähigkeit und Effektivität eines Teams maßgeblich beeinflusst. Im Fokus 

dieses Kapitels steht die Exploration der vier Schlüsselfaktoren der Kognition des ABC-

Frameworks nach Salas. Im Folgenden werden die vier Faktoren beleuchtet und die 

Unterschiede erklärt (Bastida et al. 2017, Kahn & Williams, 2016, Uitdewilligen et al., 

2018, Uitdewilligen & Waller, 2018, Priyono, 2016). 

 

Das transaktive Gedächtnissystem (TGS) ist der erste Faktor, welcher die Kognition 

eines Teams bestimmt. Grundsätzlich geht man davon aus, dass ein Team aus den 

individuellen Gedächtnissen seiner Mitglieder besteht. Ein TGS beschreibt, wie diese 

einzelnen Gedächtnisse durch Kommunikation innerhalb der Arbeitsgruppe 

miteinander verbunden werden, sodass ein gemeinsamer Wissenspool gebildet wird, 

von dem jedes Teammitglied profitieren kann (Bastida et al., 2017, S. 16). Sehr wichtig 

dabei ist es, dass die Mitglieder der Gruppe ein gemeinsames mentales Modell, 

beziehungsweise eine gemeinsame Vorstellung der Prozesse teilen. Ohne ein solches 

geteiltes Verständnis können die Ansätze zur Arbeitsteilung zwischen den einzelnen 

Teammitgliedern variieren (Kahn & Williams, 2016, S. 3). Die Erfüllung dieser Kriterien 

ermöglicht die Bildung eines anpassungsfähigen Teams, welches sich sehr flexibel auf 

verschiedenste Szenarien einstellen und für eine breite Palette von Aufgaben 

eingesetzt werden kann (Bastida et al., 2017, S. 16 f.).  
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Der zweite Faktor der Dimension Kognition sind die geteilten mentalen Modelle der 

Teammitglieder. Team-Mentale Modelle (TMM), ähnlich wie bei TGS erwähnt, haben 

TMM ein gemeinsames Verständnis der Teammitglieder bezüglich der 

Schlüsselaspekte einer Aufgabe. Sie dienen als Voraussetzung für die Entwicklung und 

Anpassung der Handlungsmuster im Team. Ein gut funktionierendes TMM, hat zur 

Folge, dass die Lernprozesse voneinander gefördert werden, sowie 

Teamkoordinationsprozesse womit letztendlich auch die Effizienz des Tuns gesteigert 

wird (Uitdewilligen et al., 2018, S. 1114–1116). 

 

Der dritte Faktor der Kognition in Teams ist der Informationsaustausch 
untereinander. Informationsaustausch in Arbeitsgruppen ist eine Form der 

Kommunikation, bei der eine Person ihr Know-How in den öffentlichen Raum der 

Gruppe einbringt. Dieser Austausch bezieht sich auf eigene Informationen über die 

Situation der Aufgaben mit den anderen Mitgliedern. Dies allein schafft noch kein 

geteiltes Verständnis (siehe Team-Mentale Modelle), aber eine gemeinsame Basis der 

Informationen, welches in einer höheren gemeinsamen Informationsverarbeitung 

resultiert (Uitdewilligen & Waller, 2018 S. 2).  

 

Der vierte und letzte Faktor der Dimension Kognition in Teamsettings ist der 

Wissensaustausch. Der Wissensaustausch im Team bezieht sich auf den aktiven 

Austausch untereinander. Das soziale Wissen, welches das gesamte Know-How der 

Gruppe beschreibt, unterscheidet sich vom individuellen Wissen der Teammitglieder. 

Bei Projekte ist es wichtig, dass soviel wie möglich individuelles Wissen zu sozialem 

Wissen umgewandelt wird und so der Gruppe zugute kommen kann (Priyono, 2016, S. 

8). 

 

4. Teams im Vertrieb 

Teams im Vertrieb weisen einige sehr interessante Besonderheiten und Dynamiken 

auf, wie beispielsweise das Konfliktpotential und die hohe Konkurrenz im Team, wie 

auch die enorme Wichtigkeit von Netzwerken. Aufgrund dessen soll hierbei der Fokus 



 

20 

im folgenden Teil vertieft werden und auf ausschließlich Vertriebsteams eingegangen 

werden. 

Das Potential für Konflikte in Vertriebsteams ist besonders hoch, da die Leistung der 

einzelnen Vertriebsmitarbeiter*innen sich unmittelbar auf ihr Gehalt auswirken kann. In 

anderen Abteilungen gibt es zwar auch gruppeninterne Konflikte, jedoch arbeiten diese 

Gruppen in der Regel auf ein gemeinsames Ziel hin. In Vertriebsteams hingegen, 

unterstützen sich die einzelnen Personen, aber verfolgen eigene individuelle, aber 

konkurrierende Ziele. Deshalb sind Teams häufig nach Regionen, Produktfokus oder 

Hierarchiestufen organisiert um Verkäufer*innen deren eigenen Spielraum zu geben. 

Gleichzeitig verfolgen die Vertriebsmitarbeiter*innen auch eigene Ziele, wie den Zugriff 

auf betriebsinterne Mittel oder das Streben nach einem guten Ruf innerhalb der Firma 

(Magnotta & Johnson, 2020, S. 3). 

Eine weitere Besonderheit in Sales Teams ist die Wichtigkeit von Netzwerken. Die 

Studie von Claro et al. (2019) verdeutlicht, dass die Beziehungsnetzwerke innerhalb 

von Vertriebsteams zentral für die Leistung der Teammitglieder sind, insbesondere bei 

der Eingliederung von Neulingen. Anfangs unterstützen Teaming-Strukturen die 

schnelle Integration neuer Mitarbeiter*innen durch gegenseitige Unterstützung und 

Informationsaustausch. Mit wachsender Erfahrung der Vertriebsmitarbeiter*innen 

gewinnen die Brücken zwischen sonst isolierten Kolleg*innen, an Bedeutung, da sie 

den Zugriff auf vielfältige und wertvolle Informationen ermöglichen, was entscheidend 

für die Steigerung der Verkaufsleistung ist. Diese Entwicklung der Netzwerkdynamik 

im Zeitverlauf betont die Notwendigkeit eines gezielten Netzwerkmanagements in 

Vertriebsteams, um sowohl die anfängliche Eingliederung zu erleichtern als auch 

langfristiges Leistungswachstum zu sichern (Claro et al., 2020, S. 2 f.).  

Teamorientierte Führung und Teamarbeit spielen eine entscheidende Rolle in 

Vertriebsteams und tragen signifikant zur Verkaufsleistung bei. Die Studie von Ayuni, 

Kusumawati und Wasitowati (2023) zeigt, dass ein teamorientierter Führungsstil nicht 

nur den Zusammenhalt stärkt, sondern auch zu einer Umgebung führt, in der 

Wertschätzung und gemeinsame Ziele im Vordergrund stehen. Solch ein Umfeld 

motiviert Vertriebsmitarbeiter*innen zur gegenseitigen Unterstützung und 
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kontinuierlichen Verbesserung, was direkt die Verkaufsergebnisse verbessert. Daher 

ist es für Unternehmen essenziell, Führungskräfte zu fördern, die effektive 

Teamdynamiken unterstützen, um die Verkaufsziele zu erreichen (Ayuni et al., 2023, 

S. 93 f.).  

Dahingehend, wird nun die Dynamik in Vertriebsteams näher untersucht, wie zum 

Beispiel das Konzept von Team Selling und tiefer greifend auch das Selling Center. 

 

 Team Selling 

Team Selling, beinhaltet alle absatz- und kundenorientierten Maßnahmen einer 

Gruppe, welche im Unternehmen festgehalten wurde. Diese Gruppe besteht aus 

Vertriebsmitarbeiter*innen, Kolleg*innen aus anderen Aufgabenbereichen, Lieferanten 

oder Kund*innen. Hierbei vervollständigen sich die sozialen Kompetenzen und das 

Fachwissen der Teammitglieder untereinander und erzeugen somit Synergien. Dafür 

sind ein reger Informationsaustausch und eine enge Zusammenarbeit unter den 

Mitgliedern notwendig. Bei diesem Prozess werden gemeinsame Vertriebsziele 

verfolgt, welche mit einem gemeinsamen Aufgabenplan erreicht werden sollen 

(Bußmann, 1998, S. 71-73). 

Im Business-to-Business(B2B)-Marketingumfeld hat sich das Konzept des Teamselling 

oder auch Teamverkauf als wirksame Taktik erwiesen, die Firmen einen deutlichen 

Wettbewerbsvorteil bieten kann. In ihrer Studie untersuchen Smith und Barclay (1993) 

gründlich die Wirksamkeit, Dynamiken und Vorzüge dieser Verkaufstechnik. Sie 

charakterisieren Teamverkauf als einen abgestimmten Ansatz, bei dem ein Team von 

Verkaufspersonal gemeinsam arbeitet, um den Anforderungen der Kunden gerecht zu 

werden. Diese kooperative Vorgehensweise im Verkaufsprozess gestattet den Einsatz 

einer umfassenderen Palette an Fachwissen und Mitteln, was besonders in den 

herausfordernden und wettbewerbsreichen Bereichen des B2B-Marktes essenziell ist 

(Smith & Barclay, 1993, S. 3-6). 

Die Einführung von Team Selling, kann folgende Vorteile mit sich ziehen: 
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- Gesteigerte Mitarbeitermotivation 

- Ein stärkeres Maß an Mitarbeiteridentifikation 

- Geringere Fehlerquote bei der Umsetzung von Strategien 

- Erhöhte Anpassungsfähigkeit 

- Verbesserung der Lernkompetenz (Bußmann, 1998, S. 71 f.). 

In der von Bußmann durchgeführten Studie wird auch beschrieben, dass Personen 

nach der Einführung angegeben haben, dass die enge Zusammenarbeit in 

Kombination mit dem regen Informationsaustausch innerhalb des Teams sowie die 

gemeinsam gesetzten Leistungsziele und die kollektive Verantwortungsübernahme der 

Teammitglieder als zentrale Schlüsselfaktoren für den Erfolg im Team Selling zählen 

(Bußmann, 1998, S. 71 f.). 

Teamverkauf bedingt außerdem die Festlegung neuer und zusätzlicher Teamziele, 

wobei qualitative Faktoren, wie etwa die Kundenzufriedenheit an Bedeutung gewinnen. 

Besonders bemerkenswert ist zudem die seltene Anwendung von 

Entlohnungssystemen für Teams, obgleich diese maßgeblich zur Förderung einer 

gemeinschaftlich übernommenen Verantwortung unter den Teammitgliedern beitragen 

können (Bußmann, 1998, S. 72). 

Selling Center 

Traditionellerweise setzen Unternehmen für Vertriebsaktivitäten auf individuelle 

Verkäufer*innen. In der gegenwärtigen Industrielandschaft streben Einkäufer*innen 

jedoch nach Vertriebsmitarbeiter*innen, die nicht nur ein tiefgreifendes Verständnis für 

komplexe Produkte mitbringen, sondern auch die Kompetenz haben, als 

Vermittler*innen zwischen unterschiedlichen Bereichen beider Unternehmen zu 

fungieren (Yang et al., 2011, S. 153).  

Sales Center funktionieren als befristete Projektgruppen, die sich formieren und wieder 

auflösen, je nachdem, ob Projekte gestartet oder abgeschlossen sind. Ihre Mitglieder 
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stammen aus unterschiedlichen Abteilungen wie dem Vertrieb, der Forschung und der 

Entwicklung, der Produktion und dem technischen Support. Sie unterstützen die 

Verkäufer*innen dabei, sich auf die spezifischen Bedürfnisse der Käuferunternehmen 

einzustellen (Yang et al., 2011, S. 153). 

Die Ausrichtung der Vertriebsanstrengungen hat sich gewandelt: von der 

Beeinflussung der Entscheidungen der Käufer*innen hin zum Beziehungsmanagement 

zwischen Käufer*innen und Verkäufer*innen. Angesichts steigender 

Kundenerwartungen etablieren immer mehr Unternehmen ganze Selling Center, die 

darauf abzielen ihre Beständigkeit wettbewerbsreichen Umfeldern zu verbessern. Das 

primäre Ziel dieser Selling Center besteht darin, dauerhafte Kundenbeziehungen zu 

etablieren und vor allem zu erhalten. Diese Zentren sind ein Ergebnis des 

Beziehungsmarketings, das auf den Vertriebsbereich angewendet wird (Yang et al., 

2011, S. 153).  

Die Erweiterung der Kundeninformationsbasis ist die Haupttätigkeit von Selling 

Centern und zielt darauf ab, um ein genaues Verständnis der Kundenbedürfnisse zu 

erlangen. Darauf aufbauend werden Verkaufsverhandlungen vorbereitet und 

durchgeführt, unterstützt durch maßgeschneiderte Produktdemonstrationen. Die 

Entwicklung von Projektvorschlägen und die sorgfältige Festlegung der 

Angebotskomponenten sind ebenfalls zentral. Das Planen von Meilensteinen hilft 

hierbei, den Projektfortschritt zu steuern, während die Abschätzung der 

Erfolgswahrscheinlichkeiten für Verhandlungen strategische Entscheidungen leitet. 

Diese Aktivitäten bilden zusammen ein effektives System, das darauf abzielt, die 

Kundenbeziehungen zu stärken und den Verkaufserfolg zu sichern (Bußmann, 1998, 

S. 75). 

 Sales Teams in der Industrie 

Am Beginn dieses Kapitels ist es essenziell Industrieunternehmen zu definieren, um im 

weiteren Verlauf der Arbeit die Begrifflichkeiten richtig einordnen zu können.  
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 Definition Industrieunternehmen 

Ein Industrieunternehmen zeichnet sich dadurch aus, dass es vornehmlich in der 

gewerblichen Fertigung und Bearbeitung von Rohstoffen und Vorprodukten zu 

Gebrauchs- oder Konsumgütern tätig ist. Typischerweise werden in solchen 

Unternehmen große Mengen ähnlicher Produkte unter Verwendung komplexer 

technologischer Ausrüstungen produziert. Kennzeichnend für ein 

Industrieunternehmen sind umfangreiche finanziellen Aufwendungen, der Einsatz von 

Maschinerie und die spezialisierte Arbeitsteilung im Hinblick auf die herzustellenden 

Produkte oder Halbzeuge (Rösner, 1998, S. 75-78). 

Die Produktion von Industriegütern lässt sich in drei Hauptkategorien gliedern: 

1. Gewinnung von Materialien wie Kohle, Erdöl und Erz etc. 

2. Bearbeitung von Materialien in der Metallindustrie 

3. Verarbeitung von Materialien in der Zellstoffindustrie (Voigt, o. J.). 

Im Folgenden werden die beschriebenen Industrieunternehmen beschränkt auf alle 

Betriebe, welche laut ÖNACE in die Kategorie B – E fallen. Dazu zählt die 

Produktionsindustrie, die Bergbaubranche, die Energie- und Wasserversorgung 

(ÖNACE 2008, Ö-Version der NACE Rev. 2, 2008, S. 4–24).  

 Verkaufsprozess im Industriegütervertrieb 

Ein Verkaufsprozess definiert die Schritte, die bei einer geschäftlichen Transaktion 

nach einem bestimmten Ablauf bis bestenfalls zum Abschluss, durchlaufen werden. 

Ein Geschäftsszenario dient dabei als Grundlage für die Modellierung eines 

Geschäftsprozesses. Um den wachsenden Erwartungen bezüglich der Qualität, Vielfalt 

und Verfügbarkeit von Produkten sowie den zunehmend kürzeren Lieferfristen zu 

entsprechen, richten Unternehmen ihre Geschäftsprozesse kontinuierlich an den 

Bedürfnissen der Kunden aus. Dadurch entstehen effiziente Abläufe, die es 

ermöglichen die erforderlichen Vertriebsaktivitäten zu organisieren, Kundenwünsche 

zu erkennen und letztendlich zu erfüllen (Oberniedermaier & Sell-Jander, 2002, S. 63). 
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Der Verkauf stellt einen zentralen Geschäftsablauf innerhalb der unternehmerischen 

Wertschöpfungskette dar. Er beinhaltet alle Interaktionen und Beziehungen zwischen 

dem Unternehmen und seinen externen Abnehmern. Die starke Verknüpfung von 

Prozess- und Kundenfokussierung betont somit die Wichtigkeit, den Verkauf aus einer 

prozessbasierten Perspektive zu betrachten. Eine durchgehende Ausrichtung auf die 

Bedürfnisse der Kunden, minimierte Schnittstellen und eine hohe 

Verkaufsprozessqualität sind entscheidend, um Kundenzufriedenheit zu erreichen und 

Kunden langfristig an das Unternehmen zu binden. Der Verkaufsprozess selbst setzt 

sich aus einer Reihe miteinander verbundener Prozesse bzw. Prozessschritte 

zusammen. Da es sich beim Verkaufsprozess um einen zyklischen Vorgang handelt, 

der sich wiederholt, wird dieser im Weiteren als Selling Cycle beschrieben (Hofbauer 

& Hellwig, 2009, S. 54). 

 Selling Cycle 

Der Selling Cycle ist ein Konzept, welches der Veranschaulichung der verschiedenen 

Schritte eines Verkaufsprozesses dient. Zu den insgesamt elf Phasen wurden auch 

Subprozesse aufgeführt. Das Ergebnis einer Phase im Prozess ist gleichfalls auch der 

Input der darauffolgenden Phase (Hofbauer & Hellwig, 2009, S. 54 f.).  

Zu Beginn des Cycles steht die Unternehmensstrategie, welche als erster Input des 

Selling Cycles fungiert. Beinhaltet darin sind die Vertriebsziele, die strategische 

Planung, die Ressourcen des Unternehmens und weiterführende Faktoren. Die 

Organisation ist die erste Phase des Zyklus. Dabei werden grundlegende Faktoren 

beachtet, wie Vertriebskanäle, Vertriebspartner, Abwicklung und die Personalauswahl. 

Die zweite Phase beinhaltet die Marktplanung mit der Definition der Märkte, der 

Wettbewerbsbeobachtung und einer Grobsegmentierung der Zielmärkte. In der dritten 

Phase wird die Kundenplanung vollzogen. In diesem Schritt werden Bedarfsanalysen 

gemacht, und außerdem die Feinsegmentierung, Priorisierung und das Sales-

Forecasting wird vorgenommen. Die Geschäftsanbahnung, als vierte Phase, bezieht 

das Kommunikationsmanagement, den Kundenkontakt, wie auch die Kundenberatung 

ein. In der fünften Phase wird die Anfragenprüfung vorgenommen. Dabei ist es 

wichtig die Interessen zu prüfen, die Realisierbarkeit zu beachten und die Chancen 
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sowie die Risiken abzuwägen. In der nächsten Phase wird die Angebotserstellung 

vorgenommen. Dabei steht die Lösungsfindung an erster Stelle. Hierbei ist es auch 

wichtig die Kalkulation und den Preis, sowie sonstige Konditionen wie den Liefertermin 

festzuhalten. In der siebten Phase wird eine Vorklärung abgestimmt, in der man 

Verhandlungstechniken und Angebotspräsentation vorbereitet. Die achte Phase 

befasst sich mit der tatsächlichen Verhandlung des Vertragsinhaltes. Dabei wird der 

Änderungsbedarf beachtet und bestenfalls die Unterzeichnung des Vertrages 

vorgenommen. Nach erfolgreichem Closing des Auftrages leitet die neunte Phase das 

Auftragsmanagement ein. Der wichtigste zu beachtenden Faktor dabei ist das 

Projektmanagement, welches die Lieferung inklusive Montage, Inbetriebnahme und 

Schulung umfasst. Nach dem Projektabschluss beginnt die After-Sales-Betreuung 

der Kunden. In dieser Phase befindet sich das Beschwerdemanagement, Cross-

Selling, Folgebedarfsmanagement sowie der Ersatzteiledienst. Die elfte und die letzte 

Phase fungiert als Vertriebscontrolling. Hier wird abschließend das 

Erfolgscontrolling, die strategischen als auch die operativen Dimensionen betrachtet 

sowie die Effizienz und Effektivität des Auftrages. Als Output des Selling Cycles gilt die 

Wertschöpfung, welche die Mitarbeiterzufriedenheit in der Organisation, den 

Unternehmenswert sowie auch den kundenbezogenen Wert beinhaltet (Hofbauer & 

Hellwig, 2009, S. 55). 
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Abbildung 1: Selling Cycle, eigene Darstellung 
Quelle: Anlehnung an (Hofbauer & Hellwig, 2009, S. 55). 
 

 Besonderheiten im Industrievertrieb 

Traditionell betrachtete man in der Industrie Vertriebspersonal häufig als 

Verwalter*innen der Warenbestände, die dafür zuständig waren, die Produkte des 

Unternehmens auf dem Markt zu verteilen. Die Leistung der Vertriebsmitarbeiter*innen 

wurde direkt an ihren Verkaufszahlen und der Erfüllung vorgegebener Zielvorgaben 

gemessen. Früher profilierten sich Verkäufer*innen im industriellen Sektor besonders 

durch ihre zwischenmenschlichen Kompetenzen aus; sie sahen in ihren Kunden nicht 

einfach nur Käufer*innen, sondern pflegten ein Verhältnis zu ihnen, das eher einer 
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Freundschaft glich (Saavedra, 2016, S. 235). Im Industriegüterbereich geschehen 

tendenziell weniger Einzeltransaktionen und deshalb ist ein gut funktionierendes 

Kundenbindungsmanagement essenziell. Durch zusätzlich angebotene 

Zusatzdienstleistungen, wie Instandhaltung, Ersatzteilmanagement und 

Anwendungsberatung kann die Geschäftsbeziehung verlängert und vor allem vertieft 

werden (Kleinaltenkamp & Saab, 2009, S. 215-217). 

Einen großen Unterschied im Industriegütermarketing stellt der Grad der 

Individualisierung der Leistungen, als auch der Zeitpunkt der Customer Integration dar. 

Die Customer Integration beschreibt den Input, den die Kunden in den Prozess 

einbringen. Im Leistungserstellungsprozess werden dann die internen Faktoren mit den 

extern eingebrachten Faktoren der Kund*innen verbunden. Der Zeitpunkt der 

Kundenintegration erfolgt bei diesen Industrie Business-to-Business Geschäften 

traditionell vor der Erstellung des Produktes. Daher ist es für die Anbieter sehr wichtig 

ein gutes Verhältnis zu ihren Kunden zu haben und dieses auch zu pflegen 

(Kleinaltenkamp & Saab, 2009, S. 10 f.). 

Mit steigender Komplexität im industriellen Kaufprozess, verursacht durch die 

zunehmende Nachfrage nach hochwertigen Produkten und Dienstleistungen zur 

Problemlösung, rückt die Qualifikation und das Know-how des Vertriebsteams stärker 

in den Fokus. Demzufolge legen Unternehmen im industriellen Sektor einen 

wesentlichen Anteil ihrer Vertriebsausgaben auf die Entlohnung und die 

Unternehmungen ihres Verkaufspersonals, im Gegensatz zu Marken im 

Konsumgüterbereich, die einen beträchtlichen Teil ihres Budgets in Werbemaßnahmen 

investieren (Saavedra, 2016, S. 236 f.). 

Die steigende Komplexität beeinflusst ebenfalls den Entscheidungsprozess der 

Kunden beim Abschluss eines Auftrages. Hierbei kann die Entscheidungsstruktur 

komplexer gestaltet sein. Beispielsweise spielen hier mehrere Personen im Buying 

Center eine Rolle bei der Entscheidungsfindung. In diesem Fall fällt die Entscheidung 

durch einen Mix aus Nutzer*innen, Entscheidungsträger*innen, Einkäufer*innen etc. 

(Kleinaltenkamp & Saab, 2009, S. 22 f.). 
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Bei großangelegten Investitionsprojekten in der Industrie gewinnt die 

Beratungskompetenz im Vertrieb zunehmend an Bedeutung. 

Vertriebsmitarbeiter*innen übernehmen hierbei eine beratende Rolle, die in enger 

Kooperation mit den Kunden individuell angepasste Lösungen erarbeiten, die exakt auf 

die Bedürfnisse der Kunden abgestimmt sind. Diese kooperative Arbeitsweise ist 

insbesonders in den verschiedenen Stadien der Projektentwicklung essenziell, 

beginnend mit der Entdeckung und Feststellung der Investitionsprojekte bis hin zur 

Beurteilung und Festlegung der Zulieferer (Saavedra, 2016, S. 244 f.). 

 

5. Genderdiversität am Arbeitsplatz 

Geschlechterunterschiede manifestieren sich durch unterschiedliches Wissen, 

Erfahrungen, Werte, Glaubenssätze, Entscheidungen und Präferenzen. Frauen und 

Männer zeigen aufgrund ihrer verschiedenen Erfahrungen, Bildungswege, Rollen und 

Interessen außerhalb der Arbeit unterschiedliche kognitive Rahmen. Die soziale 

Konstruktion von Geschlecht führt zu unterschiedlichem sozialem Druck und 

Darstellungen der Realität. Darüber hinaus beeinflussen Geschlechterunterschiede die 

beruflichen Präferenzen, die auf unterschiedliche Weise zur Unternehmensleistung 

beitragen. Frauen neigen dazu, eine partizipative und demokratische Orientierung zu 

zeigen, was die Führungsdynamik in Teams im Vergleich zu Männern unterschiedlich 

beeinflusst (Ferrary & Déo, 2023, S. 2801). 

 

 Definition 

Der Ausdruck "Diversity" bezeichnet in einer umfassenden Interpretation die 

vielfältigen, individuellen Unterscheidungsmerkmale zwischen Menschen. In einer 

spezifischeren Auffassung konzentriert sich "Diversity" auf bestimmte Merkmale, die 

gesellschaftlich als relevant für Diskriminierung betrachtet werden, wie beispielsweise 

ethnische Zugehörigkeit, Alter, Geschlecht oder religiöse Überzeugungen (Bruchhagen 

& Koall, 2008, S. 393).  
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Gardenswartz und Rowe sind sogar so weit gegangen, und haben Diversität in vier 

Schichten unterteilt:  

• Die eigene Persönlichkeit 

• Fixe Attribute (sexuelle Orientierung, Alter, ethnische Herkunft, biologisches 

Geschlecht …) 

• Wandelbare Merkmale (Religion, Familienstand, sozialer Status, 

Berufserfahrung …) 

• Organisationale Dimension der Person (Dauer der Zugehörigkeit in einem 

Unternehmen, Management Status, Position im Unternehmen, Abteilung …)  

Diese einzelnen Merkmale einer Person können gesammelt, aber auch einzeln 

betrachtet werden (Gardenswartz, 2008, S. 31-33). 

Der Terminus „Gender“ stammt aus dem Englischen und bezieht sich auf das sozial 

konstruierte Geschlecht im Gegensatz zum biologischen Geschlecht, das als „Sex“ 

bezeichnet wird. Dieser Begriff wurde durch John Money in den 1950er Jahren mit der 

Prägung „gender identity“ in die wissenschaftliche Diskussion eingeführt (Wesely, 

2009, S. 2). 

 

 Genderdiversität - Der Wert der Vielfalt 

Die geschlechtliche Diversität innerhalb von Teams hat sich als entscheidender Faktor 

für den Erfolg von Unternehmen erwiesen. Untersuchungen zeigen auf, dass Betriebe 

mit einem harmonischen Verhältnis von Männern und Frauen in leitenden Positionen 

eine Steigerung der Kreativität, Innovationsbereitschaft und ein verbessertes Image 

erfahren. Weiterhin fördert eine vielfältige Unternehmenskultur die Gewinnung und 

Haltung qualifizierter Arbeitskräfte, was den Firmen einen signifikanten Vorteil im 

Wettbewerb sichert (Wattenberg, 2020, S. 26). 
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Shoreibah et. al. (2017) beleuchtet in ihrem Paper die Wichtigkeit gemischter Teams 

im Sales. Sie erforscht die Auswirkungen von der Einbringung von Frauen in Sales 

Teams, welche ausschließlich aus Männern bestehen. Ein Faktor, welcher hier 

besonders heraussticht, ist der Aspekt der Feminisierung eines Teams. Damit 

beschreibt sie die Einbringung von stereotypischen femininen Eigenschaften, wie zum 

Beispiel besseres Beziehungsmanagement, Organisationsverhalten und eine geteilte 

Führung, in das Arbeitsteam. Diese Inputs erhöhen die Ressourcenvielfalt in einem 

männerdominierten Team (Shoreibah et al., 2019, S. 2 f.). Ebenfalls untersucht 

Shoreibah et al., das Phänomen der „Feminisation“. Durch dieses Phänomen 

übernimmt das Team als Ganzes die stereotypischen, weiblichen Eigenschaften. 

Zusätzlich wurde beobachtet, dass nach einer Einarbeitungsphase, in der die 

Mitglieder aktiv zusammenarbeiten, das Team eine kollektive Identität oder „Persona“ 

entwickelt. Diese Identität prägt das Team als Einheit und geht über die individuellen 

Identitäten der einzelnen Teammitglieder hinaus (Shoreibah et al., 2019, S. 4). 

Diverse Teams bereichern die gemeinsame Perspektive durch den Einfluss von 

unterschiedlichen Blickwinkeln. Die individuelle Herkunft, das Geschlecht oder die 

ethnische Herkunft eines jeden Gruppenmitglieds eröffnet uns alternative Ansätze zur 

Bewältigung von Aufgaben und zum Ergreifen von Gelegenheiten. Indem Diversität mit 

offenen Armen empfangen wird, werden persönliche Bias und Einschränkungen 

überwunden und es ermöglicht bisher unentdeckte Wege zu beschreiten und 

wegweisende Konzepte zu entwickeln (Catarino, 2023). 

 

 Genderdiversität in Vertriebsteams 

Eine im Jahr 2019 durchgeführte Studie besagt, dass 86% der Frauen im Vertrieb ihre 

Umsatzziele erreichen, im Gegensatz zu 78% der männlichen Kollegen. Dennoch sind 

Frauen im Vertrieb nach wie vor unterrepräsentiert (Zoltners et al., 2020). Und trotz 

einer übergreifenden höheren Abschlussquote in ausgeglichenen Teams, ist der Beruf 

nach wie vor männerdominiert (Catarino, 2023). Die Untersuchung unterstreicht eine 

ausgeprägte geschlechtliche Ungleichverteilung innerhalb von B2B-Vertriebsteams, 
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die besonders auffällig bei höheren Führungspositionen wird. Diese Situation hebt sich 

ab von den sozialen und ökonomischen Argumenten, die für eine gesteigerte Diversität 

innerhalb der Verkaufsteams sprechen und auf die damit verbundenen möglichen 

Vorteile, wie gesteigerte Verkaufszahlen und höhere Kundenzufriedenheit. Als 

Hauptursachen für die geringe Frauenrepräsentation im B2B-Vertrieb machen die 

Verfasser*innen eine auf männliche Bedürfnisse zugeschnittene Kommunikation und 

Arbeitsstruktur aus. Weiterhin legt die Studie dar, dass bestimmte Merkmale von 

Vertriebsrollen die Tendenz haben könnten, Frauen weniger abzuschrecken, und 

erörtert, wie Vertriebsabteilungen durch das Angebot geschlechtsinklusiver 

Ressourcen der Unterrepräsentation von Frauen entgegenwirken können. (Lanzrath et 

al., 2023, S. 1–3).  

 

 Kanter`s Modell  

Im Kontext der Untersuchung von Genderdiversität in Vertriebsteams und deren 

Auswirkungen auf die Teamdynamik bietet das Konzept der Token-Dynamik, wie es 

von Kanter (1977) vorgestellt wurden, einen wertvollen theoretischen Rahmen. Dieses 

Konzept hilft zu verstehen, wie die strukturelle Zusammensetzung eines Teams, 

insbesondere das Geschlechterverhältnis, die Interaktionen innerhalb des Teams und 

dessen Leistung beeinflussen kann. Kanter argumentiert, dass in Teams, in denen ein 

Geschlecht numerisch dominiert, Mitglieder des unterrepräsentierten Geschlechts zu 

„Tokens“ werden, was zu erhöhter Sichtbarkeit und damit verbundenen Leistungsdruck 

führt. Diese Dynamik kann zu einer Verstärkung von Stereotypen und einer 

Polarisierung zwischen den Geschlechtern führen, was wiederrum die Teamdynamik 

beeinträchtigt (Kanter, 1977, S. 965 f.). 

Für die Analyse der Auswirkungen von Genderdiversität auf die Teamdynamik in der 

Industrie ermöglicht Kanters Theorie eine differenzierte Betrachtung der Rolle von 

Geschlechterverhältnissen in Vertriebsteams. Durch die Einteilung der Teams in 

„uniform, skewed, tilted und balanced groups“ bietet sie ein nuanciertes Verständnis 

dafür, wie unterschiedliche Grade der Geschlechterdiversität die Interaktionsmuster, 
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die Zusammenarbeit und letztlich die gesamte Teamdynamik sowie die Leistung 

beeinflussen können (Kanter, 1977, S. 966 f.). 

 

Abbildung 2: Kanter's Gruppeneinteilung 
Quelle: Kanter (1977, S. 967) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

34 

Aufgrund dessen, dass die englischen Begrifflichkeiten der Gruppen, die Bedeutung 

übersetzt ins Deutsche nicht adäquat widerspiegeln, wurde die Entscheidung 

getroffen, ein paar dieser zu ändern. Diese lauten wie folgt:   

0 % weibliche Vertriebsmitarbeiterinnen uniforme männliche Gruppe 

1 – 20% weibliche Vertriebsmitarbeiterinnen männer-dominierte Gruppe 

21 – 40 % weibliche Vertriebsmitarbeiterinnen leicht unausgeglichene männliche Gruppe 

41 – 60% weibliche Vertriebsmitarbeiterinnen ausgeglichene Gruppe 

61 – 80 % weibliche Vertriebsmitarbeiterinnen leicht unausgeglichene weibliche Gruppe 

81 – 99 % weibliche Vertriebsmitarbeiterinnen frauen-dominierte Gruppe 

100 % weibliche Vertriebsmitarbeiterinnen uniforme weibliche Gruppe 

Tabelle 1: Gruppenaufteilung von Vertriebsteams nach Geschlechterproportion 
Quelle: in Anlehnung an Kanter (1997, S. 967) 
 

Dieser Schlüssel für die Einteilung von Vertriebsteams in sieben verschiedene 

Gruppen hilft im empirischen Teil, die Teilnehmer*innen nach ihren Angaben besser in 

Kategorien zu unterteilen. Darauf wird folglich noch in der Methodik eingegangen.  

 

 Die Frau in der Industrie 

Die Wirtschaftsbranche wird nach wie vor von Männern dominiert. Die 

Führungsebenen der bekanntesten und größten Unternehmen und Konzerne im Lande 

sind überwiegend männlich besetzt. Trotz einer hohen Quote an 

Universitätsabschlüssen und einer hohen Erwerbstätigkeitsrate unter Frauen bleibt 

dieser Zustand weitgehend unverändert (Pernegger, 2019, S. 70). In den vergangenen 

Jahrzehnten hat die Präsenz von Frauen in der industriellen Arbeitsumgebung eine 

bedeutsame Entwicklung durchlaufen. Trotz dieser Fortschritte besteht weiterhin die 

Herausforderung, das volle Potenzial von Frauen komplett zu nutzen. Ihre Einbindung 
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in sämtliche Bereiche der Industrie stellt nicht allein eine Angelegenheit der 

Gerechtigkeit dar, sondern spielt ebenso eine kritische Rolle bei der Förderung der 

Innovationsfähigkeit und der Konkurrenzstärke von Unternehmen (Wattenberg, 2020, 

S. 25). 

2024 beläuft sich der Anteil der Frauen in der Geschäftsführung der 200 

umsatzstärksten Unternehmen in Österreich auf 12,2%. Dieser Wert hat sich in den 

letzten 10 Jahren mehr als verdoppelt (Frauenanteil Führungspositionen Österreich 

2024, 2024). Speziell im Industriesektor beläuft sich der Geschäftsführerinnenanteil nur 

auf 7,7% der 200 umsatzstärksten Unternehmen in Österreich (Österreich - Frauen 

Führungspositionen Branche 2024, 2024). Laut einer Studie in 2020, befindet sich 

beispielsweise in den gesamten Berufsgruppen in der Industrie 4.0 nur 14,7% Frauen 

in Deutschland (Wattenberg, 2020, S. 21). 

 

Die auffällige Seltenheit von Frauen in STEM-Bereiche (Wissenschaft, Technologie, 

Ingenieurwesen, Mathematik) beleuchtet die anhaltenden Geschlechterungleichheiten 

in der Arbeitswelt. Laut Adams und Kirchmaier sind Frauen in den Führungsetagen 

dieser entscheidenden Industrie deutlich weniger präsent als Männer. Die Lücke ist 

besonders in Branchen wie dem Bergbau und der Produktion spürbar. Diese Befunde 

deuten darauf hin, dass geschlechtsbasierte Hürden und strukturelle Barrieren Frauen 

den Weg zu diesen Positionen versperren und ihre Repräsentation auf dieser Ebene 

einschränken. Adams und Kirchmaier betonen die Notwendigkeit, die 

Unternehmenspolitik und -kultur neu zu gestalten, um eine förderlichere Umgebung für 

die berufliche Entwicklung von Frauen in der Industrie zu schaffen (Adams & 

Kirchmaier, 2016, S. 277 f.).  

Dabei tragen speziell Frauen ein vielfältiges Set an Fähigkeiten in die Berufswelt, die 

insbesondere während der digitalen Umwandlung und dem Übergang zur Industrie 4.0 

von großer Bedeutung sind. Sie zeichnen sich durch ausgeprägte soziale und 

emotionale Fähigkeiten, wie Einfühlungsvermögen, Bereitschaft zur Zusammenarbeit, 

starke Kommunikationsfähigkeiten, Anpassungsfähigkeit und Innovationsgeist, aus. 
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Zusammen mit ihrer beruflichen Qualifikation werden Frauen dadurch zu essentiellen 

Bestandteilen jedes Teams und einer jeden Führungsebene (Wattenberg, 2020, S. 25). 

Hürden 

Die Eingliederung von Frauen in leitende Positionen sowohl in der Technologiebranche 

als auch in anderen Sektoren ist eine anhaltende Barriere mit weitreichenden Folgen 

für die gesamte Industrie. Cidre hebt hervor, dass Frauen in diesen Positionen stark 

untervertreten sind, eine Situation, die durch Geschlechterdiskriminierung, ein häufig 

unfreundliches Arbeitsklima und ernste Probleme wie sexuelle Belästigung bedingt ist 

(Cidre & Weidman, 2021, S. 20 f.). Diese Umstände behindern die berufliche 

Entwicklung von Frauen erheblich und blockieren vor allem ihren Aufstieg in 

Führungspositionen. Ein weiterer wesentlicher Faktor, der Frauen einbremst, ist der 

Mangel an weiblichen Mentorinnen und Vorbildern, die als essenzielle Quellen für 

Beratung, Unterstützung und Motivation dienen könnten (Cidre & Weidman, 2021, S. 

22 f.). Die Verknüpfung dieser Schwierigkeiten zeigt die Dringlichkeit auf, 

Industriestandards und Arbeitskulturen zu überdenken sowie Strategien zu 

formulieren, die eine inklusive und fördernde Arbeitsumgebung für sämtliche 

Angestellte begünstigen, ungeachtet ihres Geschlechts (Cidre & Weidman, 2021, S. 

27). 

Obwohl die positiven Beiträge von Frauen zur Arbeitswelt der Industrie unbestreitbar 

sind, begegnen sie weiterhin erheblichen Hürden. Diese umfassen sowohl strukturelle 

als auch gesellschaftliche Einschränkungen und eine unzureichende Repräsentation 

in leitenden Positionen. Um diese Barrieren zu beseitigen, sind spezifische Initiativen 

von Unternehmen und politischen Entscheidungsträgern notwendig. Ziel ist es, eine 

Arbeitsumgebung zu schaffen, die inklusiv ist und die Fähigkeiten jedes Einzelnen 

anerkennt und fördert (Wattenberg, 2020, S. 28 f.). 
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 Frauen in Führungspositionen 

Durch den Mangel an Literatur zu Genderdiversität in Vertriebsteams, wird die 

Annahme getroffen, dass die folglich behandelten positiven Auswirkungen von Frauen 

in Führungspositionen auch für die Genderdiversität in Vertriebsteams gelten. Hierzu 

wurden schon einige Erkenntnisse gemacht und einige Auswirkungen erkannt. Studien 

dazu haben bereits schon einige verschiedene Auswirkungen von Genderdiversität in 

der Führungsebene erforscht (Birindelli et al., 2019; Boler, 2023; Brahma et al., 2021; 

Cidre & Weidman, 2021; Fernando et al., 2020; Hedija & Němec, 2020; Lu & 

Herremans, 2019; Post et al., 2022; Ullah et al., 2019; Wattenberg, 2020). Dabei 

wurden Aspekte wie die ökologische Leistung (Birindelli et al., 2019; Lu & Herremans, 

2019), Unternehmensleistung (Boler, 2023; Brahma et al., 2021; Hedija & Němec, 

2020; Ullah et al., 2019) und Risikomanagement beleuchtet (Fernando et al., 2020; 

Post et al., 2022).  

Die Einbeziehung von Frauen in leitende Positionen hat sich als entscheidend für die 

Steigerung der Nachhaltigkeit und die Verbesserung der ökologischen Bilanz von 

Firmen erwiesen. Laut Lu und Herremans (2019) führt die Präsenz von 

Geschlechtervielfalt in Vorständen, besonders in umweltkritischen Sektoren, zu 

deutlich besseren Umweltergebnissen für Unternehmen. Dies betont die Bedeutung 

diverser Ansichten und Erfahrungen, die Frauen in Entscheidungsprozesse einfließen 

lassen. Die Forscherinnen führen weiter aus, dass die weiblichen Mitglieder des 

Vorstands ein breites Spektrum an Kompetenzen und ein vertieftes Verständnis für 

ökologische Belange mit sich bringen, was in Summe zu wirksameren Strategien für 

den Umweltschutz beiträgt (Lu & Herremans, 2019, S. 1450-1459). Birindelli et al. 

(2019) erforschte in seiner Studie ebenfalls die Auswirkungen von Genderdiversität in 

der Führungsetage und die Auswirkungen auf die ökologische Leistung eines 

Unternehmens. Insbesondere wenn Frauen im Vorstand eines Unternehmens agieren, 

weisen Organisationen ein verbessertes Umweltbewusstsein und höhere soziale 

Verantwortung auf. Deshalb fördern Frauen in Führungspositionen nicht nur eine 

höhere Geschlechtergerechtigkeit, sondern auch eine nachhaltigere 

Unternehmensführung (Birindelli et al., 2019, S. 1496). 
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Die Integration von Frauen in Führungsteams ist essenziell für strategische 

Neuerungen und verbessert die Unternehmensleistung merklich. Post, Lokshin und 

Boone (2022) zeigen, dass Frauen in Top-Management-Positionen eine stärkere 

Bereitschaft zu Veränderungen fördern und gleichzeitig Risiken minimieren. Diese 

Veränderungen im Team bewirken eine Verschiebung der Unternehmensstrategie, 

weg von Fusionen und Übernahmen hin zu mehr Forschung und Entwicklung, was die 

Innovationsfähigkeit und Zukunftsausrichtung des Unternehmens stärkt (Post et al., 

2022, S. 273).  

Die Forschung von Amit Boler (2023) legt dar, dass die Einbeziehung von Frauen in 

Führungspositionen und Vorständen einen positiven Einfluss auf die 

Unternehmensleistung hat, einschließlich einer Steigerung des Umsatzes. Die 

Diversität im Management führt zu einer verbesserten Entscheidungsfindung und 

fördert Innovationen, was letztlich die Wettbewerbsfähigkeit und Marktposition des 

Unternehmens stärkt. Geschlechterdiverse Führungsteams tragen durch ihre breiten 

Perspektiven und kreativen Lösungsansätze zur Unternehmensleistung bei. Die 

Anwesenheit von Frauen in Führungsrollen verbessert zudem die Unternehmenskultur 

und erhöht die Mitarbeitermotivation und -bindung, was sich positiv auf die 

Gesamtperformance des Unternehmens auswirkt (Boler, 2023, S. 4-7). Ebenfalls hat 

eine Studie gezeigt, dass die Unternehmensleitung sich signifikant steigert, ab drei 

oder mehreren Frauen im Vorstand einer Organisation (Brahma et al., 2021, S. 3). Die 

erfolgssteigernde Wirkung, welche eine höhere Diversität in Vorständen auslöst, hängt 

vor allem mit einer verbesserten Entscheidungsfindung, verstärkten Innovation und 

damit einer fundierteren Marktposition. Dabei wird nicht nur die Wettbewerbsfähigkeit 

und die Effizienz im Unternehmen gesteigert sondern auch die Leistung (Arora, 2022, 

S. 1–3). 

 Ergebnisse aus verschiedenen Kontexten 

Studien besagen, dass die Integration der Frau in die Industriebranche und speziell in 

der Führungsebene sich als essenziellen Faktor für positive Veränderungen innerhalb 

eines Unternehmens herausgestellt hat. Besonders zeigen sich diese Faktoren in der 

Innovationsfähigkeit, der Wettbewerbsfähigkeit aber auch der Nachhaltigkeit von 
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Unternehmen. Trotz einigen Fortschritten zu der Präsenz von Frauen in der 

Arbeitswelt, vor allem in STEM-Bereichen, bleiben noch immer geschlechterbasierte 

Hürden und Eintrittsbarrieren (Adams & Kirchmaier, 2016; Cidre & Weidman, 2021; 

Pernegger, 2019; Wattenberg, 2020).  

Die Ergebnisse des vorhingehenden Kapitels, deuten darauf hin, dass die 

Genderdiversität innerhalb Teams nicht nur in der Verbesserung der Kreativität und 

Innovationsbereitschaft resultiert sondern auch Wettbewerbsvorteile sichern kann 

(Catarino, 2023; Shoreibah et al., 2019). Vor allem im Vertrieb erreichen Frauen 

häufiger ihre Umsatzziele als Männer. Eine ausgeglichen Geschlechterverteilung in 

Vertriebsteams resultiert folglich in Vorteilen wie verbesserte Verkaufszahlen und 

höhere Kundenzufriedenheit (Catarino, 2023; Zoltners et al., 2020). 

Laut diesen Forschungen sollten die existierenden Hürden überwunden werden, um 

eine inklusive Arbeitsumgebung zu schaffen. Dafür ist es notwendig Industriestandards 

und Arbeitskulturen zu überdenken und Strategien zu entwickeln, welche auf die 

besonderen Bedürfnisse und Potenziale der Frauen zugeschnitten sind (Cidre & 

Weidman, 2021; Wattenberg, 2020). Andere Studien zeigen, dass Frauen in 

Führungspositionen eine Bereitschaft zu Veränderungen fördern, Risiken minimieren 

und damit eine neue strategische Ausrichtung des Unternehmens hin zu mehr 

Entwicklung und Zukunftsausrichtung lenken (Birindelli et al., 2019; Boler, 2023; Post 

et al., 2022). 

Zusammenfassend ist anzumerken, dass ein Umdenken auf allen Ebenen passieren 

muss, um das volle Potenzial der Frau in der Industrie nutzen zu können. Dabei gilt es 

eine Kultur der Vielfalt und Inklusion zu unterstützen, welche Frauen ermöglicht, ihre 

Fähigkeiten vollständig einbringen zu können, um die genannten Barrieren überwinden 

zu können.  
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6. Zusammenführung  

Die theoretische Grundlage der vorliegenden Masterarbeit untersucht die vielfältigen 

Aspekte von Teams in Unternehmen, deren Teamdynamiken, Vertriebsteams in der 

Industrie und Genderdiversität am Arbeitsplatz. Basierend auf den umfassenden 

Analysen und Erkenntnissen aus der Literaturrecherche, welche durch eine Vielzahl 

von Autor*innen wie Salas et al. (2008), Kozlowski und Bell (2003), Hackman (1938) 

und viele andere gestützt wurden, bildet sich somit ein umfangreiches Gesamtbild der 

Strukturen, Modelle aber auch der derzeitigen Situation.  

Arbeitsgruppen in Organisationen, welche eine Gruppe aus Individuen bilden, welche 

abhängig voneinander an sowohl gemeinsamen als auch individuellen Zielen arbeiten 

(Salas et al., 2008, S. 541), bilden das Fundament für die Betrachtung der 

Teamdynamiken und deren Auswirkungen auf die Effektivität und Produktivität. Die 

Recherche hat gezeigt, dass die Leistung eines Teams, weit über die individuellen 

Taten der einzelnen Personen herausragen. Stützend hierbei ist ein großer Mix aus 

Zusammenarbeit, Koordination Informationsaustausch und gemeinsamer 

Zielorientierung im Team selbst (Hackman, 1938, S. 20 f.). 

Die Dynamik selbst im Team ist durch eine Vielzahl von miteinander verbundenen 

Kognitionen, Einstellungen und Verhaltensweisen gekennzeichnet (Delice et al., 2019, 

S. 3; Salas et al., 2008, S. 541). Diese Dimensionen sind für die Schaffung und vor 

allem Erhaltung einer wirksamen Teamdynamik von entscheidender Bedeutung. 

Tiefergreifend sind Faktoren, wie die Kommunikation im Team, das Vertrauen 

untereinander sowie ein umfassendes Verständnis für die gemeinsamen Ziele und 

Strategien im Team essenzielle Anhaltspunkte, um eine gute Teamdynamik aufrecht 

zu erhalten. 

In Vertriebsteams liegt der Fokus hauptsächlich auf der Steigerung der Effizienz und 

Effektivität der Verkaufsprozesse. Dabei werden Konzepte wie beispielsweise Team 

Selling und der Selling Cycle zur Veranschaulichung der einzelnen Prozesse 

verwendet. Das Management der vielschichtigen Fähigkeiten und Kompetenzen 

innerhalb des Teams führen zu einer verstärkten Kundenorientierung und 
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Anpassungsfähigkeit in einem volatilen Marktumfeld (Bußmann, 1998, S. 71–73; Smith 

& Barclay, 1993, S. 1–3). 

Die Genderdiversität am Arbeitsplatz, insbesondere in Führungspositionen und Team 

Gefüge, kann ausdrücklich positive Auswirkungen für das Unternehmen darstellen. Die 

Literaturrecherche hat gezeigt, dass eine balancierte Geschlechterverteilung zu einer 

Steigerung der Kreativität, einer höheren Innovationsbereitschaft und letztendlich auch 

einer verbesserten Unternehmensleistung führen kann (Wattenberg, 2020, S. 26). 

Andere Auswirkungen der Integration der Frau in Führungsebenen, sind eine 

effizientere Entscheidungsfähigkeit und einen Anstieg in der Wahrnehmung der 

Wichtigkeit von Umweltpolitik (Birindelli et al., 2019, S. 1496; Lu & Herremans, 2019, 

S. 1450–1459). 

Die theoretische Grundlage verdeutlicht insgesamt, dass eine wirksame 

Teamgestaltung und -führung, die Förderung einer positiven Teamdynamik, die 

strategische Nutzung von Teams im Vertrieb sowie die Einbindung von 

Genderdiversität am Arbeitsplatz wesentliche Bestandteile für eine Steigerung der 

Effektivität der Organisation und die Gewinnung von Wettbewerbsvorteilen darstellt. 

Weiters lässt sich sagen, dass Firmen, die diese Aspekte in ihrer strategischen Planung 

und täglichen Praxis einbeziehen, eine bessere Position halten können, um den 

Herausforderungen des heutigen Geschäftsfelds (VUCA-Welt) zu begegnen und 

langfristigen Erfolg zu gewähren. 

 

7. Methodik 

In dieser Studie wird die Auswirkung von Genderdiversität in Vertriebsteams auf nicht-

monetäre Aspekte der Teamdynamik untersucht, ein Bereich, der trotz der bekannten 

positiven Effekte von Frauen in Führungspositionen auf ökologische und wirtschaftliche 

Performance bisher wenig erforscht ist. Mithilfe von theoretischen Modellen, wie 

Kanters "Hat-Shaped Curve" und dem ABC-Framework von Salas, zielt die 

Untersuchung darauf ab, zu analysieren, wie ein ausgewogenes Verhältnis der 

Geschlechter innerhalb von Teams Einstellungen, Verhalten und kognitive Prozesse 
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beeinflusst. Die Studie basiert auf einer quantitativen Erhebung mittels eines 

standardisierten Online-Fragebogens, wobei besonderes Augenmerk auf die 

Anonymität der Teilnehmenden und die Konzeption der Fragen gelegt wird, um valide 

Daten zu erheben. Diese Arbeit soll nicht nur das Verständnis der spezifischen 

Auswirkungen von Genderdiversität in Vertriebsteams vertiefen, sondern auch 

praktische Inputs für die Optimierung der Teamdynamik in der Industrie bieten. 

 

 Untersuchungsziel 

Die behandelte Literatur zur Genderdiversität in der Wirtschaft konzentriert sich 

überwiegend auf Frauen in Führungspositionen, wobei bereits zahlreiche Erkenntnisse 

und Auswirkungen dieser Diversität erforscht wurden, insbesondere in Bezug auf 

ökologische Leistung, Unternehmensleistung und Risikomanagement (Birindelli et al., 

2019; Boler, 2023; Brahma et al., 2021; Cidre & Weidman, 2021; Fernando et al., 2020; 

Hedija & Němec, 2020; Lu & Herremans, 2019; Post et al., 2022; Ullah et al., 2019; 

Wattenberg, 2020). Diese Studien heben hervor, wie die Präsenz von Frauen in 

Vorständen zu besseren Umweltergebnissen beiträgt, indem sie ein breites Spektrum 

an Kompetenzen und ein vertieftes Verständnis für ökologische Relevanz in 

Entscheidungsprozesse einfließen lassen (Birindelli et al., 2019; Lu & Herremans, 

2019). 

Jedoch zeigt sich eine signifikante Forschungslücke in Bezug auf die Rolle von 

Genderdiversität innerhalb von Vertriebsteams. Die bisherigen Forschungen und 

Erkenntnisse zu Frauen in Führungspositionen lassen vermuten, dass ähnliche 

positive Auswirkungen der Genderdiversität auch in Vertriebsteams zu erwarten wären. 

Diese Annahme stützt sich auf die neue Hypothese, dass die positiven Effekte von 

Frauen in Führungspositionen – wie gesteigerte Nachhaltigkeit, verbesserte 

Unternehmensleistung und innovative Strategien – besonders in der Dynamik und 

Leistung von Vertriebsteams zum Tragen kommen könnten. Angesichts des Mangels 

an spezifischer Literatur zu diesem Thema besteht ein dringender Bedarf die 

Auswirkungen von Genderdiversität in Vertriebsteams zu untersuchen, um zu 

verstehen, ob und wie die positiven Effekte von Genderdiversität in Führungspositionen 
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auf diese Teams übertragbar sind und welche einzigartigen Vorteile sich daraus für die 

Vertriebsleistung und Unternehmensstrategie ergeben könnten. Ebenfalls gibt es eine 

2023 veröffentlichte Studie von Ferrary & Dèo einen Anstoß dazu und besagt, dass es 

interessant wäre, die nicht-monetären Auswirkungen von Genderdiversität zu 

erforschen. 

Vor diesem Hintergrund adressiert die vorliegende Arbeit die Forschungsfrage: 

"Welche Auswirkungen hat die Genderdiversität in Vertriebsteams auf nicht-monetären 

Faktoren der Teamdynamik?" 

und zielt damit ab einen Beitrag an dieser Forschungslücke zu leisten. 

 

Relevante Modelle 

Dieses Kapitel greift auf Kanters (1977) Konzept der Hat-Shaped Curve zurück, um die 

Rolle von Geschlechtervielfalt in Vertriebsteams und deren Einfluss auf die Dynamik 

dieser Teams zu analysieren. Nach Kanter kann eine ausgeglichene Verteilung der 

Geschlechter in Teams die Teamdynamik positiv beeinflussen, indem sie sowohl die 

soziale Komplexität als auch die Fähigkeit zur Zusammenarbeit im Team steigert. Es 

wird weiterhin dargelegt, dass Geschlechterdiversität, ähnlich wie in den Studien von 

Ferrary & Déo (2023) beschrieben, förderlich für die Teamdynamik in Vertriebsteams 

sein kann. Speziell wird vermutet, dass eine balancierte Geschlechtervielfalt nicht nur 

die interne Kommunikation und Kooperation stärkt, sondern auch die Anpassungs- und 

Innovationsfähigkeit der Teams erhöht, was für den Erfolg in der sich schnell 

wandelnden Industrie unerlässlich ist (Ferrary & Déo, 2023, S. 2806-f). 

Das ABC-Framework 

Das ABC-Framework nach Salas ermöglicht eine differenzierte Betrachtung der 

Teamdynamik anhand von drei Dimensionen: Einstellung, Verhalten und Kognition. 

Das Modell zielt darauf ab, die nicht-monetären Faktoren der Teamdynamik messbar 

zu machen, um sie im Fragebogen Proband*innen vorlegen zu können und folglich 
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auszuwerten. In diesem Kapitel werden die drei Ebenen kurz zusammengefasst. 

Vertiefendes dazu befindet sich in der theoretischen Fundierung der vorliegenden 

Arbeit in dem Kapitel der Teamdynamik. 

Einstellung  

Die Einstellung innerhalb der Teams wird durch Faktoren wie Offenheit, Vertrauen, 

Teamkohäsion und Viabilität erfasst. Diese sind entscheidend für ein harmonisches 

und produktives Arbeitsumfeld und beeinflussen sowohl die Funktionsfähigkeit als 

auch die Zukunftsfähigkeit der Teams. 

 

Verhalten 

Das Verhalten in Teams umfasst Zusammenarbeit, Kommunikation, 

Konfliktmanagement und Führung. Diese Verhaltensweisen sind kritisch für die 

Effektivität und Anpassungsfähigkeit von Teams und bestimmen maßgeblich die 

operative Leistung. 

Kognition 

Die kognitiven Prozesse in Teams werden durch das transaktive Gedächtnissystem, 

geteilte mentale Modelle, Informationsaustausch und Wissensaustausch beschrieben. 

Diese Aspekte sind für die Effizienz und die Anpassungsfähigkeit von Teams essenziell 

und ermöglichen ein gemeinsames Verständnis der Arbeitsprozesse und Ziele. 
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Einteilung der Gruppen nach Kanter 

Bereits 1977, hatte Rosabeth Kanter in einer ihrer Forschungen den Grad des 

Frauenanteils in verschiedene Gruppen eingeteilt und folgend betitelt. 

0 % weibliche Vertriebsmitarbeiterinnen uniforme männliche Gruppe 

1 – 20% weibliche Vertriebsmitarbeiterinnen männer-dominierte Gruppe 

21 – 40 % weibliche Vertriebsmitarbeiterinnen leicht unausgeglichene männliche Gruppe 

41 – 60% weibliche Vertriebsmitarbeiterinnen ausgeglichene Gruppe 

61 – 80 % weibliche Vertriebsmitarbeiterinnen leicht unausgeglichene weibliche Gruppe 

81 – 99 % weibliche Vertriebsmitarbeiterinnen frauen-dominierte Gruppe 

100 % weibliche Vertriebsmitarbeiterinnen uniforme weibliche Gruppe 

Tabelle 2: Gruppenaufteilung von Vertriebsteams nach Geschlechterproportion 
Quelle: in Anlehnung an Kanter (1997, S. 967). 
 

Die Aufteilung ermöglicht eine Veranschaulichung, wie die Präsenz von Frauen die 

einzelnen Faktoren der Teamdynamik beeinflussen können. Ebenfalls ermöglicht es 

subtile Unterschiede zu identifizieren, welche ansonsten verloren gehen würden. 

Zusätzlich erlaubt diese Betrachtung der verschiedenen Vertriebsteams die 

aufgestellten Hypothesen zu untersuchen. Ferrary & Dèo (2023) haben sich ebenfalls 

in ihrer Studie der Genderdiversität angenommen. Jedoch haben sie die Auswirkungen 

von Genderdiversität im Mittelmanagement und angestellten Level auf die 

Unternehmensperformance beobachtet. Sie haben dafür „Kanter`s hat shaped curve“ 

verwendet. Hierbei wurde ebenfalls Kanter`s Annahme verwendet, dass der 

Schwelleneffekt in zweierlei Hinsicht wirkt: Eine überwiegend männer-dominierte 

Gruppe sollte demnach die gleichen Ergebnisse erzielen, wie eine überwiegend frauen-

dominierte Gruppe (Ferrary & Déo, 2023, S. 2807). 
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Abbildung 3: "Kanter‘s hat shaped curve" (Kanter, 1977) 
Quelle: (Ferrary & Déo, 2023, S. 2807) 
 

Die Entscheidung Kanter’s hat shaped curve als Anhaltspunkt zu verwenden, beruht 

auf der Basis, dass eine größere Diversität in einem Team, zu erhöhter Kreativität 

führen kann und somit auch Problemlösungen, Kommunikation etc. verbessert werden 

können (Hackman, 1938, S. 20-f; Wattenberg, 2020, S. 26). Die Theorie bildet eine 

solide Grundlage für das Verständnis, wie Genderdiversität Strukturen in 

Organisationen beeinflussen kann. Ebenfalls bietet diese Forschung die Chance, 

Kanter‘s Theorien in neuen Kontexten zu prüfen und empirisch zu validieren.  

Hypothesen 

Die ersten drei Hypothesen basieren auf den oben beschriebenen drei Dimensionen 

des ABC-Frameworks nach Salas. Die Analyse dieser drei Hypothesen ergeben die 

Grundaussage, ob ein Zusammenhang zwischen ausgeglichenen Vertriebsteams und 

der darin herrschenden Teamdynamik besteht.  
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Hypothese 1 

H1: Es besteht ein hoher Zusammenhang, zwischen ausgeglichenen Vertriebsteams 

und der Einstellung in Teams.  

H0: Es besteht kein Zusammenhang, zwischen ausgeglichenen Vertriebsteams und 

der Einstellung in Teams.  

Hypothese 2 

H1: Es besteht ein hoher Zusammenhang, zwischen ausgeglichenen Vertriebsteams 

und dem Verhalten in Teams.  

H0: Es besteht kein Zusammenhang, zwischen ausgeglichenen Vertriebsteams und 

dem Verhalten in Teams.  

Hypothese 3:  

H1: Es besteht ein hoher Zusammenhang, zwischen ausgeglichenen Vertriebsteams 

und der Kognition der Teammitglieder im Vertriebsteam.  

H0: Es besteht kein Zusammenhang, zwischen ausgeglichenen Vertriebsteams und 

der Kognition der Teammitglieder im Vertriebsteam.  

Hypothese 4 bis 6 befassen sich mit den persönlichen Empfindungen der einzelnen 

Teilnehmer*innen bezüglich der Genderdiversität und Teamleistung in ihren eigenen 

Vertriebsteams. 

Hypothese 4:  

H1: Frauen, welche die Umfrage beantwortet haben, empfinden, dass Genderdiversität 

in Vertriebsteams die Teamdynamik verbessert.  

H0: Frauen, welche die Umfrage beantwortet haben, empfinden nicht, dass 

Genderdiversität in Vertriebsteams die Teamdynamik verbessert.  
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Hypothese 5:  

H1: Ausgeglichene Vertriebsteams sagen eher, dass sie mit der Teamleistung 

zufrieden sind, als unausgeglichene Vertriebsteams.  

H0: Unausgeglichene Vertriebsteams sind eher mit der Teamleistung unzufrieden.  

Hypothese 6: 

H1: Es besteht ein Zusammenhang, zwischen einem erhöhten Frauenanteil in 

Vertriebsteams und die Wahrnehmung der Männer im Team zur Wichtigkeit von 

Genderdiversität. 

H0: Es besteht kein Zusammenhang, zwischen einem erhöhten Frauenanteil in 

Vertriebsteams und die Wahrnehmung der Männer im Team zur Wichtigkeit von 

Genderdiversität. 

Im theoretischen Teil der Arbeit wurden die folgenden Hypothesen formuliert. Die 

Nullhypothesen (im Folgenden als H0 bezeichnet) sind negativ formuliert worden, um 

sie im Falle einer vorhandenen Beziehung widerlegen zu können. (Oberzaucher, 2012, 

S. 45). 

 Studiendesign 

Die Empirie besteht aus einer explanativen Studie, bei der Hypothesen im Vorfeld aus 

der Theorie ausgearbeitet wurden. Hierbei werden vor allem Ursache-Wirkungs- 

Beziehungen (Genderdiversität-Teamdynamik) untersucht. Die Hypothesen sollen 

verworfen oder bestätigt werden mithilfe einer vollstrukturierten quantitativen Studie 

(Döring, 2023, S. 194). Diese Studie leistet einen Beitrag, zur Erforschung der 

Genderdiversität in Vertriebsteams und vor allem die Auswirkung dieser auf die 

Teamdynamik.  

Die Zielgruppe des Fragebogens begrenzt sich auf Vertriebsmitarbeiter*innen in 

Industrieunternehmen in Österreich. Die Industrieunternehmen werden beschränkt auf 

alle Betriebe, welche laut ÖNACE in die Kategorie B – E fallen. Dazu zählt die 
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Produktionsindustrie, die Bergbaubranche, die Energie- und Wasserversorgung 

(Statistik Austria, 2008). Diese Auswahl wurde getroffen, um das Sample eingrenzen 

zu können.  

Die Personen, welche damit erreicht werden sollen, sind im Industrievertrieb tätige 

Personen in Österreich, welche keine Führungsverantwortung tragen. Da es dazu in 

der Literatur, aktuell keine expliziten Daten gibt, erschwert dies die Berechnung der 

Grundgesamtheit. Daten dazu unterscheiden nicht zwischen B2B und B2C 

Vertriebskräften und sind somit auch nicht repräsentativ (Statista, 2024).  

Aufgrund dessen erfolgt die Berechnung der Grundgesamtheit an einer Annahme, dass 

10% der Mitarbeiter*innen in Industrieunternehmen im Vertrieb tätig sind. Aufgrund 

einer vorläufigen Einschätzung, die sowohl persönliche Beobachtungen als auch 

ausgiebige Recherchen einbezieht und den Mangel an präzisen, zugänglichen 

statistischen Daten berücksichtigt, wird vermutet, dass etwa 10% der Belegschaft eines 

fiktiven Unternehmens im B2B-Industriebereich im Vertrieb arbeiten. Diese 

Annäherung ergibt eine geschätzte Mitarbeiterzahl von 76.604 im Vertriebssektor. Es 

muss hervorgehoben werden, dass diese Vermutung nicht auf konkret erhobenen, 

empirischen Daten basiert, sondern eher eine geschätzte Berechnung ist, die auf einer 

Mischung aus eigenen Erfahrungen und einer gründlichen Marktuntersuchung beruht. 

Grundlage für die Berechnung der 76.604 bieten dazu die ÖNACE Mitarbeiter*innen 

zahlen aus den Kategorien B-E, welche 766.042 betragen (Erwerbstätige - Merkmale, 

2023). 

Daraus ergibt sich eine Stichprobengröße von 382 Personen. 

In der Regel möchte man annehmen, dass eine größere Stichprobe einer kleineren 

vorzuziehen ist. Jedoch trifft dies nicht immer zu. Eine Studie erläutert, dass "bei einem 

Stichprobenrahmen, der sich durch eine hohe Homogenität der Befragten auszeichnet, 

keine große Stichprobengröße notwendig ist". Die Notwendigkeit einer präzisen 

Stichprobe, die zugleich konsistente Antworten liefert, kann zur Schlussfolgerung 

führen, dass die optimale Stichprobengröße irgendwo zwischen zu groß und zu klein 

liegt (White et al., 2014, S. 64). 
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Das Sampling erfolgt über Schneeballsampling, welches die Rekrutierung von 

Teilnehmer*innen basierend auf den Empfehlungen von bereits gewählten 

Teilnehmer*innen oder von Personen, die Kontakte zu potenziellen Kandidat*innen 

pflegen (Moser & Korstjens, 2018, S. 10). 

 

 Erhebungsinstrument 

 
Die Empirie der vorliegenden Forschung, basiert auf einem quantitativen Fragebogen, 

welche mithilfe von Unipark konzipiert wurde. Somit können die angeführten Modelle 

Best möglichst verbunden werden und die Auswirkungen von Genderdiversität auf die 

Teamdynamik in Vertriebsteams bestmöglich abgefragt werden.  

Die Auswahl der Datenerhebungsmethode fiel auf die Wahl eines standardisierten 

Online-Fragebogen. Dies begründet sich durch die Kosteneffizienz, die einfache 

geografische Verteilung sowie die Möglichkeit für die Befragten, diesen in ihrem 

eigenen zeitlichen Rahmen zu beantworten (Oberzaucher, 2012, S. 19).  

 

Um sicherzustellen, dass die gesammelten Daten valide sind, wird bei den Interviews 

besonderer Wert auf die Anonymität der Befragten gelegt sowie darauf, 

Suggestivfragen zu vermeiden (Hannah & Eisenhardt, 2018, S. 3170).  

Die Zuverlässigkeit der Studie, die sich auf die Konstanz und Beständigkeit der 

Ergebnisse konzentriert, spielt eine zentrale Rolle, um reproduzierbare und konsistente 

Resultate zu sichern (Trochim et al., 2016, S. 115-f). In dieser Forschungsarbeit wird 

diese Zuverlässigkeit durch die Standardisierung des Online-Fragebogens und den 

Einsatz von bewährten Messskalen sichergestellt. 
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Die Unabhängigkeit der Ergebnisse von den spezifischen Teilnehmenden, bekannt als 

Objektivität, wird durch den Einsatz standardisierter Erhebungsinstrumente gesichert. 

Diese Standardisierung führt zu minimalen oder gar keinen subjektiven Verzerrungen, 

indem sie eine einheitliche Struktur des Fragebogens gewährleistet (Döring, 2023, S. 

438). 

Inhalt des Fragebogens waren 22 Items, welche größtenteils mit Likert-Skalen 

abgefragt wurden, um die Meinungen der Proband*innen zu den einzelnen 

Dimensionen und Ebenen der Teamdynamik bestmöglich zu erheben. Den Beginn des 

Fragebogens bildete die Einwilligungserklärung der einzelnen befragten Personen. 

Darauf folgten die Ausschlusskriterien. Diese hatten zum Ziel, Personen, welche nicht 

im Vertrieb in der Industrie tätig sind, auszufiltern. Anschließend gaben die 

Teilnehmer*innen die Größe ihres Vertriebsteams sowie die Anzahl der weiblichen 

Vertriebsmitarbeiter*innen des Teams preis. Dies wurde im Zuge der Auswertung 

benutzt, um die Antworten in die oben angeführten sieben Gruppen nach Kanter 

einzuteilen.  

Nach der Einleitung wurde der Fragebogen in fünf Themenbereiche eingeteilt. Die 

ersten drei Bereiche beschäftigten sich mit den drei Dimensionen der Teamdynamik 

nach Salas ABC-Framework (Einstellungen, Verhalten und Kognition). Die erste 

Dimension befasst sich mit den Einstellungen der einzelnen Vertriebsmitarbeiter*innen, 

wie beispielsweise Offenheit, Vertrauen, Teamkohäsion und Viabilität. Die zweite 

Dimension umfasst das Verhalten im Team. Einzelne Faktoren dazu sind zum Beispiel 

Zusammenarbeit, Kommunikation, Konfliktmanagement und der Führungsstil. Die 

dritte Dimension beinhaltet die Kognition in den Arbeitsgruppen, welche das transaktive 

Gedächtnissystem, geteilte mentale Modelle, Informationsaustausch und 

Wissensaustausch beinhalten. Der vierte Themenbereich umfasste das persönliche 

Empfinden der Proband*innen in ihren Teams. Dazu zählten Items, wie die eigene 

Wahrnehmung der Auswirkungen von Genderdiversität auf die Teamdynamik und die 

Zufriedenheit mit der Teamleistung.  
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Den Abschluss machten die demografischen Daten, wie zum Beispiel das Alter, das 

Geschlecht und der höchste Bildungsabschluss der Proband*innen.  

Durch diese Strukturierung des Fragebogens können die Daten einzeln ausgewertet, 

analysiert und interpretiert werden, aber auch in Beziehung zueinander gestellt werden. 

Dies ermöglicht tiefe Einblicke in die Dimensionen der Teamdynamik und die 

persönlichen Ansichten der befragten Personen.  

Die Dimensionen der Teamdynamik wurden wie oben erwähnt mit Likert Skalen 

erfasst. Diese Dimensionen und die Angaben der Proband*innen zu ihren 

Teammitgliedern wurden in der Auswertung folglich metrisch skaliert. Demografische 

Daten wie das Alter, das Geschlecht, aber auch die folgliche Einteilung in die Gruppen 

nach Kanter wurden ordinal skaliert. Die Ausschlusskriterien und der höchste 

Bildungsgrad wurden nominal skaliert. 

Vor dem Versand des Fragebogens fanden Vorabtests statt, um sicherzustellen, dass 

die Fragen verständlich und gut lesbar sind. Diese Tests dienten auch dazu, eventuelle 

Probleme in der Durchführung und Qualität zu identifizieren. Ein besonderes 

Augenmerk lag dabei auf der fehlerfreien Nutzung der Antwortoptionen, der 

Datenübertragung, der Verwaltung der Teilnehmenden sowie dem Export der 

Antworten und deren Import in die für die Analyse erforderlichen Programme (Kuckartz, 

2009, S. 47–48). 

 

 Feldarbeit 

Die Verteilung des Fragebogens erfolgte über eine Vielzahl von 

Kommunikationskanälen, um ein repräsentatives Sample zu erreichen. Als erstes 

wurde der Online-Fragebogen an Verwandte und Bekannte in der Industrie tätige 

Personen zugesandt, welche den Link ebenfalls an sekundäre Kontakte weitgeben 

konnten. Zusätzlich wurde er auf LinkedIn geteilt, um eine breitere Teilnehmerschaft 

zu erreichen. Die Geschäftsführerinnen der Industriellen Vereinigung Steiermark und 

der Wirtschaftskammer Österreich (WKO) Steiermark wurden ebenfalls kontaktiert und 
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haben die Unterstützung bei der Verbreitung des Fragebogens in ihren Netzwerken 

zugesichert. 

In dem Zeitraum, in dem der Fragebogen online und zur Teilnahme bereit war, wurde 

eine Gesamtstichprobe von 405 Proband*innen erreicht. Die aktive Phase fand 

zwischen 21. Februar und 13. März 2024 statt. 305 Personen, der 405 Teilnehmenden 

haben den Fragebogen abgeschlossen und bilden somit die tatsächlich zu 

verwendende Stichprobe. Trotz der Tatsache, dass die in der Planungsphase der 

Studie festgelegte, ideale Stichprobengröße nicht vollständig erreicht werden konnte, 

weist die bemerkenswerte Konsistenz in den ermittelten Ergebnissen und Daten auf 

ein signifikantes Maß an theoretischer Sättigung hin. Diese theoretische Sättigung ist 

ein Indikator dafür, dass die gesammelten Daten ausreichend repräsentativ sind, um 

die Forschungsfragen umfassend zu beantworten und ein tiefgreifendes Verständnis 

der untersuchten Phänomene zu ermöglichen. Die Gleichförmigkeit und 

Übereinstimmung der Ergebnisse über die gesamte Datenmenge hinweg unterstützen 

die Annahme, dass die Einbeziehung weiterer Teilnehmer*innen an der Umfrage 

voraussichtlich keine substanziellen neuen Erkenntnisse oder Perspektiven zu den 

bereits identifizierten Mustern und Schlussfolgerungen beigetragen hätte. Diese 

Beobachtung deutet darauf hin, dass die erfassten Daten und Ergebnisse eine solide 

Grundlage für die Analyse und Interpretation bieten und dass die Studie, trotz der 

kleineren als ursprünglich angestrebten Stichprobengröße, in der Lage war, 

aussagekräftige und valide Einsichten zu generieren.  

Die Daten wurden anschließend in das Statistikprogramm SPSS eingefügt, um die 

Analyse zu vollziehen. Der erste Schritt hierbei bildete die Bereinigung der Daten und 

Aussortierung der Personen, welche nicht im Vertrieb tätig sind und/oder nicht in der 

Industriebranche arbeiten. Dieses Vorgehen garantiert, dass die übrigbleibenden 

Teilnehmenden den Fragebogen vollständig ausgefüllt haben. Nach der Bereinigung 

betrug die Anzahl der befragten Personen 227. Diese 227 Teilnehmer*innen, haben 

alle Kriterien erfüllt und können in der Auswertung berücksichtigt werden. 
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 Analysemethode 

Die bereits bereinigten Daten wurden im Statistikprogramm SPSS ausgewertet und 

folglich analysiert.  

In der Analysephase der Masterarbeit wurden verschiedene statistische Verfahren 

verwendet, um die aufgestellten Hypothesen zu prüfen und tiefere Einblicke in die 

Daten zu gewinnen. Die Auswahl der Methoden orientierte sich dabei an den 

Skalenniveaus der Daten, der Fragestellung sowie der Verteilungseigenschaften der 

Variablen. 

Deskriptive Statistik 

Zu Beginn wurden deskriptive statistische Maße angewendet, um ein grundlegendes 

Verständnis der Stichprobencharakteristik zu erlangen (Diamantopoulos et al., 2023, 

S. 71). Hierzu gehörten die Berechnung von Mittelwerten, Medianen, 

Standardabweichungen sowie die Bestimmung von Schiefe und Kurtosis. Diese Maße 

lieferten eine Übersicht über die zentralen Tendenzen und die Variabilität der Daten 

sowie Hinweise auf deren Verteilungsform. Werte wie die Kurtosis und Schiefe, zeigen 

an, inwiefern die Daten normalverteilt sind. Bei der Überprüfung sollte der Mittelwert, 

die Kurtosis und die Schiefe sollten bei einer repräsentativen Normalverteilung nahe 0 

liegen. In der Regel gelten aber Werte von -/+ 2 auch als akzeptable. Es wird jedoch 

betont, dass die Author*innen in die Situation selbst betrachten und einschätzen 

sollten, denn auch bei Werten in dieser Spannweite kann es zu falschen Ergebnissen 

kommen (Diamantopoulos et al., 2023, S. 110-114).  

Cronbachs Alpha 

Im nächsten Schritt erfolgt die Überprüfung der internen Konsistenz der Skalen mit Hilfe 

von Cronbachs Alpha, um die Verlässlichkeit der Messinstrumente sicherzustellen und 

daraufhin Mittelwertindizes zu erstellen. Cronbachs Alpha misst den durchschnittlichen 

Zusammenhang zwischen allen einzelnen Items in Bezug auf ihren Inhalt. Um die 

Zuverlässigkeit zu bestätigen, ist es erforderlich, einen Wert von mehr als 0,8 zu 

erzielen (Döring, 2023, S. 274). Die Prüfung der internen Konsistenz ist ein 
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entscheidender Schritt, um die Reliabilität der Konstrukte zu bestätigen, die für die 

Durchführung der Hypothesentests verwendet werden. Alle drei Dimensionen der 

Teamdynamik haben diesen Test bestanden und somit konnten Mittelwertindizes 

gebildet werden. 

Mann-Whitney-U-Test  

Aufgrund der festgestellten Abweichungen von der Normalverteilung kamen nicht-

parametrische Tests zum Einsatz. Der Mann-Whitney-U-Test wurde verwendet, um 

Unterschiede zwischen zwei unabhängigen Gruppen zu evaluieren. Dieser Test ist 

besonders geeignet, wenn die Daten nicht normalverteilt sind, und bietet sich an, um 

Medianunterschiede zwischen zwei unabhängigen Stichproben zu untersuchen 

(Diamantopoulos et al., 2023, S. 194-f). 

Spearman-Rho-Korrelation 

Um den Zusammenhang zwischen ordinal skalierten und metrisch skalierten Variablen 

zu analysieren, wurde die Spearman-Rho-Korrelationsanalyse angewandt. Sie ist 

insbesondere bei nicht-normalverteilten Daten und ordinalen Skalen sinnvoll, da sie im 

Gegensatz zur Pearson-Korrelation keine linearen Zusammenhänge voraussetzt und 

somit robust gegenüber Abweichungen von der Normalverteilung ist. Es beschreibt die 

Stärke der Korrelation aber auch die positive oder negative Richtung in welche sie sich 

bewegt (Diamantopoulos et al., 2023, S. 219-f). 

Regressionsanalyse 

Schließlich wurde eine Regressionsanalyse durchgeführt, um die Beziehung zwischen 

den unabhängigen Variablen und einer kontinuierlichen abhängigen Variable zu 

modellieren. Obwohl das korrigierte R-Quadrat keine gute Modellanpassung anzeigte, 

lieferte die Methode dennoch wertvolle Erkenntnisse über die Stärke und Richtung des 

Zusammenhangs zwischen den Variablen (Diamantopoulos et al., 2023, S. 668). 
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T-Test für unabhängige Stichproben 

Der T-Test ist eine klassische Analysemethode, die verwendet wird, um zu bewerten, 

ob sich die Mittelwerte zweier unabhängiger Gruppen signifikant voneinander 

unterscheiden. In dieser Untersuchung wurde der T-Test für unabhängige Stichproben 

angewandt, um die Zufriedenheit mit der Teamleistung zwischen ausgeglichenen und 

nicht ausgeglichenen Teams zu vergleichen. Der T-Test wurde trotz der Nicht-

Normalverteilung einiger Variablen eingesetzt, da er als robust gegenüber 

Verletzungen der Normalverteilungsannahme bei größeren Stichproben gilt. Ein 

signifikantes Ergebnis im T-Test liefert Hinweise darauf, dass sich die mittleren 

Zufriedenheitswerte in der Grundgesamtheit tatsächlich unterscheiden können (Döring, 

2023, S. 805-f). 

Insgesamt bieten die eingesetzten statistischen Methoden – deskriptive Statistiken, 

Cronbachs Alpha, Mann-Whitney-U-Test, Spearman-Rho-Korrelation und der T-Test 

für unabhängige Stichproben – ein robustes Set an Werkzeugen zur Analyse der 

Umfragedaten. Jedes dieser Verfahren wurde sorgfältig aufgrund seiner Eignung für 

die jeweiligen Datenmerkmale und die Zielsetzung der Forschung ausgewählt. Die 

Kombination der Methoden ermöglichte es, sowohl die Verteilung der Daten zu 

charakterisieren, die Zuverlässigkeit der Messinstrumente zu überprüfen, Unterschiede 

zwischen Gruppen zu identifizieren, Zusammenhänge zu bewerten als auch die 

Effektstärke der beobachteten Phänomene zu messen. Dadurch konnte ein fundiertes 

Verständnis der zugrunde liegenden Muster in den Daten erlangt und die 

Forschungshypothesen präzise getestet werden. 
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8. Auswertung der Empirie 

Demografische Werte  
Im ersten Schritt der Analyse der Umfragedaten, werden die demografischen Daten 

ausgewertet um ein besseres Verständnis über die Verteilung der Proband*innen zu 

erlangen. 

Alter 

Die Mehrheit der Teilnehmer*innen, welche den Fragebogen beantworten haben, sind 

zwischen 25 und 34 Jahre alt und machen 49,8% aus. Die zweitgrößte Gruppe umfasst 

Personen im Alter von 35 bis 54 Jahren mit 30% gefolgt von den 18 – 24-Jährigen mit 

15,4%. Den kleinsten Teil der Stichprobe, machen Personen über 55 Jahre aus mit 

exakt 9%.  

Geschlecht 

Die Verteilung des Geschlechts weist auf, dass die Mehrheit der befragten Personen 

männlich ist mit 58,6%. 41% der Frauen, fühlten sich dem weiblichen Geschlecht 

zugehörig und eine Person wollte ihr Geschlecht nicht angeben. 

Bildungsabschluss 

Der größte Teil der Teilnehmer*innen hat einen Universitäts- oder 

Fachhochschulabschluss mit 61,2%. Die zweit-Größte Gruppe mit 30% hat eine Matura 

einer allgemein- oder berufsbildenden höheren Schule. 8 Personen (3,5%) haben eine 

berufsbildende höhere Schule ohne Matura absolviert. 2,2% haben einen 

Lehrabschluss und 1,3% haben einen Pflichtschulabschluss oder keinen 

Schulabschluss. 4 Personen (1,8%) wollten dazu keine Angaben geben. 

 

 

 



 

58 

Gruppeneinteilung nach Kanter 

Wie in der Methodik erläutert, wurden die angegeben Daten der Proband*innen in 

Gruppen je nach Geschlechterverteilung eingeteilt.  

61,67% der Proband*innen arbeiten in Vertriebsteams, welche überwiegend aus 

Männern bestehen. Davon befinden sich 35,24% in leicht ausgeglichenen männlichen 

Gruppen, 14,54% in männer-dominierten Gruppen und 11,89% in uniformen 

männlichen Gruppen.  

17,17% haben angegeben, dass ihre Teams überwiegend aus Frauen bestehen. 

Davon bildet die Minderheit uniforme weibliche Gruppen, welche aus 1,76% bestehen. 

Ebenfalls darunter fallen 3,08% der Personen, welche angegeben haben, dass sie in 

frauendominierten Gruppen arbeiten und 12,33% arbeiten in leicht unausgeglichenen 

weiblichen Gruppen. Die Mitte bilden hier 21,5% der Proband*innen, welche Teil eines 

ausgeglichenen Vertriebsteams sind, welches aus 41-60% Frauen besteht.  

 

Abbildung 4 Gruppeneinteilung der Proband*innen 
Quelle: eigene Darstellung 
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Die Ergebnisse aus der Gruppeneinteilung stützen die Aussagen aus dem Theorieteil, 

welche besagen, dass der Vertrieb vor allem im Industriesektor sehr männerlastig 

aufgestellt ist (Catarino, 2023; Zoltners et al., 2020). 

Diese demografischen Daten liefern wertvolle Informationen über die 

Zusammensetzung der Umfrageteilnehmer*innen und ermöglichen eine differenzierte 

Betrachtung der Ergebnisse im Kontext verschiedener Parameter. Die Diversität in der 

Stichprobe kann helfen, die Generalisierbarkeit der Studienergebnisse zu erhöhen und 

spezifische Einsichten in die Auswirkungen von Geschlecht und Bildung auf die 

untersuchten Phänomene zu gewinnen. Es ist wichtig, diese demografischen 

Merkmale in der Analyse und Interpretation der Umfrageergebnisse zu 

berücksichtigen, um ein umfassendes Verständnis der untersuchten Themen zu 

erlangen. 

Cronbachs Alpha 
Basierend auf der SPSS-Ausgabe aus der bereitgestellten Datei, evaluieren wir die drei 

Cronbachs Alpha Zuverlässigkeitsanalysen für die drei Dimensionen der 

Teamdynamik: Einstellung, Verhalten und Kognition, um damit einen Mittelwertindex, 

der vier untergeordneten Aspekte zu bilden. 

Zuverlässigkeit der Skala Einstellungen 

Cronbachs Alpha: 0,921 

Anzahl der Items: 4 

Der Alpha-Koeffizient für die Skala „Einstellungen“ beträgt 0,921. Dieser Wert liegt 

deutlich über der allgemein akzeptierten Schwelle von 0,7 und weist auf eine 

hervorragende interne Konsistenz dieser Itemgruppe hin. Die Skala erscheint als ein 

zuverlässiges Maß für Einstellungen, wie sie durch die enthaltenen Items reflektiert 

wird. 
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Zuverlässigkeit der Skala Verhalten 

Cronbachs Alpha: 0,909 

Anzahl der Items: 4 

Für die Skala „Verhalten“ zeigt Cronbachs Alpha einen Wert von 0,909, was ebenfalls 

eine sehr gute interne Konsistenz beweist. Dies deutet darauf hin, dass die Items zum 

Verhalten eine einheitliche Skala bilden, die zuverlässig das vorgesehene Konstrukt 

misst. 

Zuverlässigkeit der Skala Kognition 

Cronbachs Alpha: 0,911 

Anzahl der Items: 4 

Schließlich zeigt auch die Skala „Kognition“ ein Cronbachs Alpha von 0,911. Dies weist 

darauf hin, dass die kognitiven Items hochgradig intern konsistent sind und eine 

zuverlässige Skala bilden. 

In allen drei Fällen deuten die hohen Werte von Cronbachs Alpha darauf hin, dass die 

Items innerhalb jeder Skala gut korreliert sind und somit zuverlässige Messungen ihrer 

jeweiligen Konstrukte bilden. Für jede Skala führt das Entfernen eines der Items nicht 

zu einer signifikanten Erhöhung des Alpha-Koeffizienten, was weiterhin zeigt, dass alle 

Items positiv zur Zuverlässigkeit der Skala beitragen. Solch eine hohe Zuverlässigkeit 

ist entscheidend, um sicherzustellen, dass die Skalen die Konstrukte konsistent 

messen, was wiederum die Validität jeglicher Schlussfolgerungen stützt, die aus den 

mit diesen Skalen gesammelten Daten gezogen werden. Diese Ergebnisse geben 

Vertrauen, das nachfolgende Analysen, die diese Skalen verwenden, auf 

zuverlässigen Messungen basieren. 
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 Auswertung der Hypothesen 

Folglich werden die einzelnen, in dem Theorieteil der folgenden Arbeit gebildeten, 

Hypothesen einzeln geprüft und die Ergebnisse der durchgeführten Berechnungen 

ausgewertet. 

Hypothese 1 

Die erste Hypothese der vorliegenden Forschung bezieht sich auf den Zusammenhang 

von ausgeglichenen Teams und die erste Dimension der Teamdynamik die Einstellung. 

Die Hypothese (H1) nimmt an, dass ein positiver Zusammenhang zwischen 

ausgeglichenen Teams und der Einstellung im Team gibt, im Gegensatz zu nicht 

ausgeglichenen Teams. Die Variable der Einstellung wurde aus einem Mittelwertindex 

der vier definierten Aspekte der Einstellung gebildet. Die Variablen von ausgeglichenen 

Teams und nicht ausgeglichenen Teams wurden hierbei gegenübergestellt.  

Die deskriptive Statistik für den Mittelwertindex der Eigenschaften zeigt einen Mittelwert 

von 3,529, mit einem 95% Konfidenzintervall von 3,379 bis 3,678, was darauf 

hindeutet, dass der wahre Mittelwert der Grundgesamtheit mit 95%iger Sicherheit 

zwischen diesen Werten liegt. Der Median liegt bei 4,00, was auf eine positive Tendenz 

in den Einstellungen hinweist, da der Median auf der Skala von 1 bis 5 über dem 

Mittelpunkt liegt. 

Die Standardabweichung von 1,141 zeigt, dass die Werte um den Mittelwert streuen, 

und die Schiefe von -0,511 deutet auf eine leicht linksschiefe Verteilung hin, was 

bedeutet, dass die Mehrheit der Werte über dem Mittelwert liegt. Eine Kurtosis von -

0,994 weist darauf hin, dass die Verteilung etwas flacher ist als eine Normalverteilung. 

Das bekräftigt folglich die Verwendung von nicht-parametrischen Test, da eine 

Normalverteilung im Regelfall einen Kurtosis Wert von 0,0 sowie eine Schiefe von 0,0 

aufweisen sollte. 
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Der Mann-Whitney-U-Test ergibt einen Wert von 2307,500, und die Signifikanz 

(Asymp. Sig. (2-seitig)) von weniger als ,001 zeigt, dass es einen statistisch 

signifikanten Unterschied im Mittelwertindex der Eigenschaften zwischen den 

ausgeglichenen und nicht ausgeglichenen Teams gibt. 

Der Spearman-Rho-Korrelationskoeffizient von 0,329 mit einer Signifikanz von weniger 

als 0,001 zeigt einen mittleren bis starken positiven Zusammenhang zwischen 

ausgeglichenen Teams und der Einstellung in Teams. Dies bedeutet, dass mit einer 

höheren Ausgeglichenheit der Teams auch eine positivere Einstellung innerhalb der 

Teams einhergeht. 

Zusammenfassend lässt sich sagen, dass die Analyse die Hypothese 1 stützt, indem 

sie auf einen signifikanten Unterschied in den Einstellungen zwischen ausgeglichenen 

und nicht ausgeglichenen Teams sowie auf einen positiven Zusammenhang zwischen 

der Ausgeglichenheit und positiven Team-Einstellungen hinweist. Die Hypothese H0 

wird folglich verworfen und H1 angenommen.  

Hypothese 2 

Die zweite Hypothese bezieht sich auf den Zusammenhang von ausgeglichenen 

Teams und der zweiten Dimension der Teamdynamik das Verhalten. Die Hypothese 

(H1) angenommen, dass ein positiver Zusammenhang zwischen ausgeglichenen 

Teams und dem Verhalten im Team gibt, im Gegensatz zu nicht ausgeglichenen 

Teams. Die Variable des Verhaltens wurde aus einem Mittelwertindex der vier 

vordefinierten Unterpunkte des Verhaltens gebildet. Die Variablen von ausgeglichenen 

Teams und nicht ausgeglichenen Teams wurden hierbei ebenfalls gegenübergestellt.  

Bei der Betrachtung der deskriptiven Statistiken erkennt man, dass der Mittelwertindex 

des Verhaltens hier bei 3,470 liegt, und das 95%-ige Konfidenzintervall reicht von 3,321 

bis 3,619. Dies impliziert, dass mit hoher Wahrscheinlichkeit der wahre Mittelwert der 

Population innerhalb dieses Intervalls liegt. Der Median von 3,75 weist darauf hin, dass 

das Verhalten im Durchschnitt positiv bewertet wird, da er über der Mitte der Skala 

liegt. 
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Eine Standardabweichung von 1,139 zeigt die Variation des Verhaltens innerhalb der 

Teams. Eine Schiefe von -0,416 lässt auf eine leichte Asymmetrie der Verteilung nach 

links schließen, und die negative Kurtosis von -1,095 deutet auf eine etwas breitere 

Verteilung der Antworten im Vergleich zu einer Normalverteilung hin. Hier wird 

ebenfalls wieder eine nicht-Normalverteilung angenommen, und deshalb wurden nicht-

parametrische Tests verwendet. 

Laut dem Mann-Whitney-U-Test beträgt der U-Wert 2108,000. Die Asymptotische 

Signifikanz (2-seitig) liegt wiederum unter 0,001, was auf einen bedeutsamen 

Unterschied im Verhalten zwischen den ausgeglichenen und unausgeglichenen Teams 

hindeutet. 

Der Spearman-Rho-Korrelationskoeffizient ist mit 0,361 signifikant und unterstreicht 

eine solide positive Korrelation zwischen der Balance der Teams und den 

Verhaltensweisen innerhalb dieser Gruppen. Die 2-seitige Signifikanz liegt hierbei 

ebenfalls unter 0,001. Dies bedeutet, dass Teams, die als ausgeglichen betrachtet 

werden, tendenziell auch ein günstigeres Verhalten zeigen. 

Zusammenfassend unterstützen die statistischen Beweise Hypothese 2, indem sie auf 

eine signifikante Verbindung zwischen der Dynamik in der Teamstruktur und 

vorteilhaften Verhaltensmustern hinweisen. Diese Interpretation untermauert die 

Annahme, dass in ausgeglichenen Teams das Verhalten positiver wahrgenommen 

wird. Daraus schließend, wird die Hypothese H0 verworfen. 

Hypothese 3 

Die dritte Hypothese bezieht sich auf den Zusammenhang von ausgeglichenen Teams 

und der dritten Dimension der Teamdynamik der Kognition. In der Hypothese (H1) wird 

angenommen, dass ein positiver Zusammenhang zwischen ausgeglichenen Teams 

und der Kognition im Team gibt, im Gegensatz zu nicht ausgeglichenen Teams. Die 

Variable der Kognition wurde aus einem Mittelwertindex der vier Faktoren der Kognition 

gebildet. Die Variablen von ausgeglichenen Teams und nicht ausgeglichenen Teams 

wurden hierbei ebenfalls gegenübergestellt.  
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Als erstes werden die deskriptiven Statistiken des Mittelwertindex für Kognition 

ausgewertet. Der ermittelte Mittelwert beträgt 3,456, wobei das Konfidenzintervall zu 

95 Prozent zwischen 3,307 und 3,605 liegt. Dies signalisiert, dass der 

Durchschnittswert der Grundgesamtheit mit hoher Sicherheit in diesem Bereich liegt. 

Mit einem Median von 3,75 liegt die kognitive Einschätzung im mittleren bis oberen 

Bereich der Skala, was auf eine generell positive Bewertung schließen lässt. 

Die Standardabweichung mit einem Wert von 1,139 beschreibt die Streuung der 

kognitiven Bewertungen unter den Teammitgliedern. Die leichte Linksschiefe mit einem 

Wert von -0,390 und eine Kurtosis von -1,070 zeigen, dass die Verteilung der 

kognitiven Bewertungen von der Normalverteilung abweicht, mit einer breiteren Spitze 

und dünneren Enden. Bei dieser Auswertung wurde ebenfalls wieder die nicht-

Normalverteilung angenommen, und nicht-parametrische Tests durchgeführt. 

Der Mann-Whitney-U-Test weist mit einem U-Wert von 1716,500 und einer Signifikanz 

von weniger als 0,001 darauf hin, dass ein statistisch relevanter Unterschied in der 

kognitiven Ausrichtung zwischen den Teams, die als ausgeglichen und jenen, die als 

unausgeglichen betrachtet werden, existiert. 

Der Spearman-Rho-Korrelationskoeffizient zeigt mit 0,426 eine noch stärkere positive 

Korrelation als bei den vorherigen Hypothesen. Die Korrelation ist signifikant auf dem 

Niveau von weniger als 0,001, was bekräftigt, dass Teams mit einer ausgeglichenen 

Besetzung tendenziell eine positivere kognitive Ausrichtung aufweisen. 

Zusammengefasst stärken die Ergebnisse die Gültigkeit von Hypothese 3, indem sie 

die Existenz einer entscheidenden Verknüpfung zwischen ausgewogenen 

Vertriebsteams und einer konstruktiven kognitiven Haltung innerhalb der Teams 

belegen. Bei der Hypothese 3 wird ebenfalls die Hypothese H0 verworfen und H1 

angenommen. 
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Hypothese 4 

Die vierte Hypothese bezieht sich auf die Annahme, dass Frauen, welche die Umfrage 

beantwortet haben, empfinden, dass Genderdiversität in Vertriebsteams die 

Teamdynamik positiv beeinflusst. Die Hypothese (H1) angenommen, dass Frauen 

Genderdiversität im Hinblick positiver bewerten als Männer. Hierbei wird die Variable 

der Geschlechter, der Variable der Bewertung der Genderdiversität in Bezug auf die 

Teamdynamik entgegengestellt.  

Zur Analyse der deskriptiven Statistiken wird der Mittelwert der Variable 

Genderdiversität auf die Teamdynamik, welcher bei 3,92 liegt, mit einem 95%-

Konfidenzintervall von 3,78 bis 4,05. Dies legt nahe, dass die allgemeine Einschätzung 

von Genderdiversität positiv ist, da der Mittelwert nahe am oberen Ende der Skala 

angesiedelt ist. Der Median von 4,00 unterstreicht diese positive Tendenz. 

Die Standardabweichung von 1,051 zeigt eine moderate Streuung der Einschätzungen 

zur Teamdynamik unter den befragten Frauen. Eine Schiefe von -0,964 signalisiert eine 

gewisse Linkslastigkeit in der Verteilung, was bedeutet, dass mehr Frauen dazu 

neigen, höhere Werte zu berichten. Die Kurtosis von 0,365 deutet auf eine relativ 

normale Verteilung der Antworten hin, ohne signifikante Ausreißer oder Spitzen. 

Aufgrund dessen, wurde als nächster Schritt die ordinale Regression ausgewählt. 

Die durchgeführte Regressionsanalyse mit einer Variablen, die ausschließlich Frauen 

identifiziert, zeigt keine signifikante Vorhersagekraft bezüglich der Teamdynamik nach 

Genderdiversität. Das korrigierte R-Quadrat von -0,003 weist darauf hin, dass das 

Modell nicht in der Lage ist, die Variabilität der Teamdynamik besser zu erklären als 

ein Basismodell, das nur aus dem Mittelwert besteht. Dies impliziert, dass die 

aufgenommene Variable 'nur Frauen' nicht zur Vorhersage der Teamdynamik beiträgt. 

Des Weiteren zeigt der F-Wert von 0,271 in der ANOVA-Tabelle, dass das Modell 

insgesamt nicht signifikant ist (p-Wert von 0,603), was bestätigt, dass die unabhängige 

Variable 'nur Frauen' keinen statistisch signifikanten Einfluss auf die abhängige 

Variable hat. 
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Der nicht signifikante Beta-Koeffizient von 0,191 für die Variable 'nur Frauen' mit einem 

p-Wert von 0,603 untermauert dieses Ergebnis, indem er darauf hinweist, dass es 

keinen signifikanten Unterschied in der Bewertung der Teamdynamik gibt, wenn man 

die Stichprobe auf Frauen beschränkt. 

Ergänzend dazu zeigt die Spearman-Korrelation einen Korrelationskoeffizienten von 

0,086, was auf eine sehr schwache positive Beziehung hindeutet. Der dazugehörige p-

Wert von 0,199 liegt deutlich über dem üblichen Signifikanzniveau von 0,05, was 

bedeutet, dass auch diese Korrelation statistisch nicht signifikant ist. 

Zusammenfassend lassen die Ergebnisse der Regressionsanalyse und der Spearman-

Korrelation den Schluss zu, dass die Variable 'nur Frauen' keine aussagekräftige 

Beziehung zur Teamdynamik nach Genderdiversität hat. Daher wird die Hypothese 4, 

die annimmt, dass Frauen Genderdiversität im Hinblick auf die Teamdynamik positiver 

bewerten als Männer, von den Daten nicht unterstützt. Somit muss die 

Alternativhypothese H1 verworfen werden, während die Nullhypothese H0 beibehalten 

wird. 

Hypothese 5 

Die fünfte Hypothese bezieht sich auf die Aussage, dass ausgeglichene Teams eher 

mit der internen Teamleistung zufrieden sind. Die Hypothese (H1) nimmt hiermit an, 

dass ausgeglichene Teams eine höhere Zufriedenheit mit der Leistung des Teams 

aufweisen. Die Variable der Zufriedenheit in Bezug auf die Teamleistung wurde mit 

einer Likert Skala (1-5) erhoben. Die Variablen von ausgeglichenen Teams und nicht 

ausgeglichenen Teams wurden hierbei ebenfalls gegenübergestellt.  

Die deskriptive Statistik zeigt für die Variable Teamleistung einen Mittelwert von 3,49, 

mit einem 95%-igen Konfidenzintervall von 3,34 bis 3,65, was nahelegt, dass der 

Durchschnittswert der Teamzufriedenheit über dem neutralen Mittelpunkt der Skala 

liegt. Der Median von 4,00 bestätigt diese positive Ausrichtung, da er in der oberen 

Hälfte der Bewertungsskala angesiedelt ist. 
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Die Standardabweichung von 1,199 zeigt die Varianz der Teamleistungszufriedenheit 

unter den Teammitgliedern auf. Die negative Schiefe von -0,404 deutet darauf hin, dass 

die Mehrheit der Befragten tendenziell höhere Werte für die Teamleistung vergibt. Die 

Kurtosis von -0,963 lässt auf eine recht gleichmäßige Verteilung der Bewertungen 

schließen, ohne markante Spitzen. Da der t-Test relativ robust gegen einzelne 

Verletzungen der Normalverteilung ist, kann er hier trotzdem angewendet werden. 

Die statistische Auswertung mittels eines t-Tests für unabhängige Stichproben liefert 

aufschlussreiche Ergebnisse bezüglich der Zufriedenheit mit der Teamleistung in 

Abhängigkeit von der Ausgeglichenheit der Gruppen. Der Blick auf die 

Gruppenstatistiken offenbart, dass Teilnehmer*innen aus nicht ausgeglichenen Teams 

(0) eine durchschnittliche Zufriedenheit mit ihrer Teamleistung von 3,27 aufweisen, mit 

einer Standardabweichung von 1,198, basierend auf einer Stichprobengröße von 179 

Personen. Im Gegensatz dazu steht der Mittelwert der Zufriedenheit in ausgeglichenen 

Teams (1) der bei einem höheren Wert von 4.31 liegt und eine geringere 

Standardabweichung von 0,776 aufzeigt, was auf eine gleichmäßigere Bewertung 

hindeutet. Diese Gruppe besteht aus 48 Teilnehmer*innen. 

Der Levene-Test auf Varianzgleichheit zeigt signifikant unterschiedliche Varianzen 

zwischen den beiden Gruppen (F = 23,263, p < .001), was den Weg für die Anwendung 

des t-Tests für nicht gleiche Varianzen ebnet. Der errechnete t-Wert von -7,242 

reflektiert einen starken Unterschied in der Zufriedenheit mit der Teamleistung 

zwischen den Gruppen, wobei die zugehörige Signifikanz (p < .001) die Verlässlichkeit 

dieses Ergebnisses unterstreicht. Die Freiheitsgrade für diesen Test liegen bei 

113,989. 

Die mittlere Differenz der Zufriedenheit zwischen nicht ausgeglichenen und 

ausgeglichenen Teams beträgt -1,039, mit einem Standardfehler von 0,143. Dies zeigt, 

dass ausgeglichene Teams tendenziell eine höhere Zufriedenheit mit der Teamleistung 

berichten. Das 95% Konfidenzintervall der Differenz, welches von -1,399 bis -0,679 

reicht, bestätigt, dass diese mittlere Differenz in der Grundgesamtheit signifikant und 

nicht zufällig ist. 
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Die Effektgrößen, gemessen durch Cohens d (1,123), Hedges' g (1,127) und Glass' 

Delta (0,776), weisen auf einen starken Effekt hin. Dies bedeutet, dass die 

Unterschiede in der Zufriedenheit mit der Teamleistung nicht nur statistisch signifikant, 

sondern auch praktisch bedeutsam sind. 

Die Analyse der Daten zeigt, dass ausgeglichene Teams eine signifikant höhere 

Zufriedenheit mit ihrer Teamleistung haben als nicht ausgeglichene Teams. Der 

signifikante Unterschied wird durch einen t-Wert von -7,242 und einem p-Wert von 

weniger als 0,001 belegt. Zusätzlich unterstreicht eine große Effektgröße die praktische 

Bedeutung dieses Ergebnisses. Daher wird die Nullhypothese (H0) verworfen und die 

Alternativhypothese (H1), die eine höhere Zufriedenheit in ausgeglichenen Teams 

annimmt, bestätigt. 

Hypothese 6 

Die sechste Hypothese besagt, dass desto höher der Frauenanteil in Vertriebsteams 

ist, desto eher sehen Männer die Wichtigkeit der Genderdiversität an. Die Hypothese 

(H1) nimmt an, dass, Männer in genderdiversen Teams, die Wichtigkeit von 

Genderdiversität eher sehen. Die Variable der Wichtigkeit der Genderdiversität in 

Bezug auf die Teamdynamik wurde mit einer Likert Skala (1-5) erhoben. Die Variable 

der Gruppeneinteilung bezieht sich auf die Gruppeneinteilung nach Kanter und 

berücksichtigt nur die männlichen Probanden.  

Die deskriptive Statistik zeigt für die Variable, die den Einfluss von Genderdiversität auf 

die Teamdynamik misst, einen Mittelwert von 4,28, was auf eine allgemein positive 

Bewertung der Teamdynamik hinweist, da der Mittelwert deutlich über dem neutralen 

Punkt der Skala liegt. Das 95%-Konfidenzintervall des Mittelwerts liegt zwischen 4,11 

und 4,46, was eine relativ geringe Unsicherheit bezüglich des Mittelwertes andeutet. 

Der Median von 5,00 deutet auf eine sehr positive Einschätzung der Teamdynamik 

seitens der befragten Männer hin. 

Eine Standardabweichung von 0,967 weist auf eine mäßige Streuung der Antworten 

hin, und die negative Schiefe von -1,657 lässt auf eine Verteilung schließen, in der 

mehr Männer höhere Werte berichten, was auf eine sehr positive Bewertung der 
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Teamdynamik hinweist. Die hohe Kurtosis von 2,621 könnte auf eine spitze Verteilung 

hindeuten.  

In der Modellzusammenfassung ist ein negatives korrigiertes R-Quadrat aufgeführt, 

was auf eine unangemessene Modellanpassung hindeutet, da das R-Quadrat nicht 

negativ sein sollte. Das Modell erklärt keine Variabilität der abhängigen Variablen und 

ist schlechter als das Basismodell. 

Der ANOVA-Teil zeigt ein F von 1,868 mit einem p-Wert von 0,174, was darauf 

hindeutet, dass das Modell nicht signifikant zur Vorhersage der abhängigen Variablen 

beiträgt, da der p-Wert über 0,05 liegt. 

In den Koeffizienten sehen wir, dass der Prädiktor 'Gruppeneinteilung' einen t-Wert von 

1,367 hat, was auf einen nicht signifikanten Beitrag zum Modell hindeutet (p = 0,174). 

Das bedeutet, dass die Gruppeneinteilung (vermutlich hier als Frauenanteil) nicht 

signifikant die Wahrnehmung von Genderdiversität durch Männer beeinflusst. 

Die Kollinearitätsdiagnose zeigt eine Toleranz von 1 und VIF von 1, was darauf 

hinweist, dass kein Kollinearitätsproblem vorliegt. 

Basierend auf den Informationen aus der ordinalen Regression und unter der 

Annahme, dass 'Gruppeneinteilung' auf den Frauenanteil in den Teams abzielt, würde 

ich folgern, dass Hypothese 6 nicht unterstützt wird. Der höhere Frauenanteil scheint 

keinen signifikanten Einfluss darauf zu haben, wie wichtig Männer Genderdiversität in 

den Teams ansehen. Daher wird die Nullhypothese (H0) nicht verworfen. 

Der Spearman-Rho-Wert von 0,196 zeigt eine schwache positive Korrelation zwischen 

der Gruppeneinteilung und der Teamdynamik auf Teamleistung, die mit einem 

Signifikanzniveau von 0,035 als statistisch signifikant gilt. 

Die Auswertung der Hypothese 6 zeigt eine schwache, aber statistisch signifikante 

positive Korrelation (Spearman-Rho = 0,196) zwischen der Gruppeneinteilung und der 

Einschätzung der Teamdynamik auf Teamleistung, mit einer Signifikanz von 0,035. 

Aufgrund des signifikanten Ergebnisses wird die Nullhypothese H0 verworfen und die 
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Alternativhypothese H1 angenommen, die davon ausgeht, dass ein höherer 

Frauenanteil in Vertriebsteams dazu führt, dass Männer die Genderdiversität als 

wichtiger ansehen. 

 Interpretation der empirischen Ergebnisse 

In dem folgenden Kapitel werden die empirischen Ergebnisse mit den Erkenntnissen 

aus der Literaturrecherche verbunden und analysiert.  

Hypothese 1  

Die Bestätigung von Hypothese 1 durch die empirischen Ergebnisse steht im Einklang 

mit dem theoretischen Rahmen, der im Theorieteil der Arbeit ausgearbeitet wurde. Im 

Theorieteil wird die Bedeutung der Teamzusammensetzung und -dynamik 

hervorgehoben, insbesondere im Kontext von Geschlechterdiversität und deren 

Einfluss auf Teamprozesse. Gemäß der Theorie von komplexen adaptiven Systemen 

(CAS) wird erwartet, dass eine ausgeglichene Teamzusammensetzung, hier 

verstanden als eine ausgewogene Geschlechterverteilung, positive Effekte auf die 

Teamdynamik hat. Diese positiven Effekte umfassen verbesserte Kommunikation, 

Kreativität und Problemlösungsfähigkeiten innerhalb des Teams, die letztlich die 

Teamleistung steigern. 

Die empirischen Ergebnisse zur Hypothese 1 zeigen, dass ausgeglichene Teams im 

Vergleich zu nicht ausgeglichenen Teams eine positivere Einstellung aufweisen. Der 

Mann-Whitney-U-Test verdeutlicht einen statistisch signifikanten Unterschied in der 

Einstellung zwischen ausgeglichenen und nicht ausgeglichenen Teams, während der 

Spearman-Rho-Korrelationskoeffizient einen mittleren bis starken positiven 

Zusammenhang zwischen der Ausgeglichenheit der Teams und der positiven 

Einstellung innerhalb der Teams aufzeigt. Diese Ergebnisse bestätigen die Annahme, 

dass Teams mit einer ausgewogeneren Geschlechterverteilung eine positivere interne 

Dynamik in der Dimension der Einstellungen aufweisen. 

Diese Erkenntnisse stehen im Einklang mit der theoretischen Annahme, dass 

Genderdiversität in Teams als entscheidender Faktor angesehen wird, der die Dynamik 
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innerhalb des Teams und somit dessen Gesamteffektivität positiv beeinflussen kann. 

Die Theorie legt nahe, dass vielfältige Teamzusammensetzungen verschiedene 

Perspektiven, Erfahrungen und Kompetenzen zusammenbringen, was oft zu 

kreativeren Lösungen und einer gestärkten Problemlösungsfähigkeit führt. 

In diesem Sinne unterstreichen die empirischen Ergebnisse der Hypothese 1 die 

theoretischen Überlegungen, indem sie aufzeigen, dass ausgeglichene Teams nicht 

nur von einer erhöhten Zufriedenheit und positiveren Einstellung profitieren, sondern 

auch dass diese Aspekte wesentlich zur Steigerung der Teamleistung beitragen 

können. Die Analyse bestätigt somit die Wichtigkeit einer ausgewogenen 

Teamzusammensetzung als Schlüsselkomponente für die Effektivität und das 

Wohlbefinden in Teams, was die Grundannahme von Teams als komplexe adaptive 

Systeme stützt, die durch interne Vielfalt und Dynamik geprägt sind. 

Zusammenfassend lässt sich sagen, dass die empirischen Befunde zur Hypothese 1 

die theoretischen Überlegungen nicht nur unterstützen, sondern auch verdeutlichen, 

wie essenziell die Rolle von Genderdiversität für die Förderung einer positiven 

Teamdynamik ist. Sie betonen die Bedeutung von Teams als komplexe adaptive 

Systeme, in denen die Vielfalt der Teammitglieder als Ressource für die 

Anpassungsfähigkeit und Leistungsfähigkeit des Teams dient. 

 

Hypothese 2 

Die Analyse und Bestätigung von Hypothese 2 fügt sich nahtlos in das im Theorieteil 

dargelegte Verständnis von Teamarbeit und -effektivität ein. Dort wird betont, dass die 

Leistungsfähigkeit eines Teams weit über die individuellen Talente seiner Mitglieder 

hinausgeht und stattdessen von deren Zusammenarbeit, Koordination und der 

Ausrichtung auf gemeinsame Ziele abhängt. In dieser Hinsicht wird erwartet, dass 

ausgeglichene Teams, die durch eine vielfältige und ausgewogene 

Geschlechterzusammensetzung gekennzeichnet sind, effektiver in ihren 

Verhaltensweisen agieren, was transparente Kommunikation, gegenseitiges Vertrauen 

und eine konstruktive Konfliktlösungskompetenz einschließen. 
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Die empirischen Befunde zur Hypothese 2 zeigen auf, dass ausgeglichene Teams im 

Vergleich zu nicht ausgeglichenen Teams ein positiveres Verhalten aufweisen. Durch 

die Anwendung des Mann-Whitney-U-Tests wurde ein signifikanter Unterschied im 

Verhalten zwischen diesen beiden Gruppen festgestellt. Darüber hinaus deutet der 

Spearman-Rho-Korrelationskoeffizient auf eine solide positive Korrelation zwischen 

der Ausgeglichenheit der Teams und den positiven Verhaltensweisen innerhalb dieser 

Teams hin. 

Diese Ergebnisse sind konsistent mit der theoretischen Annahme, dass Teams, die 

effizient arbeiten, sich durch transparente Kommunikation, gegenseitiges Vertrauen 

und eine konstruktive Konfliktlösungskompetenz auszeichnen. Die empirische 

Bestätigung der Hypothese 2 zeigt, wie ausgeglichene Teams dank ihrer Diversität und 

Ausgewogenheit besser in der Lage sind, diese dynamischen Prozesse zu fördern. 

Dies untermauert die Bedeutung von Genderdiversität innerhalb der Teams nicht nur 

für die Steigerung der Effizienz und Produktivität, sondern auch für die Förderung eines 

positiven und konstruktiven Verhaltensumfelds. 

Die Forschungsergebnisse zu Hypothese 2 spiegeln somit die im theoretischen 

Rahmenwerk hervorgehobenen Vorteile von Vielfalt und Teamdynamiken wieder. 

Indem sie zeigen, dass eine ausgewogene Geschlechterverteilung zu positiveren 

Verhaltensmustern in Teams führt, bestätigen sie, dass die Zusammensetzung des 

Teams einen entscheidenden Faktor für dessen Gesamteffektivität darstellt. Diese 

Erkenntnisse bekräftigen die Notwendigkeit, Genderdiversität als einen zentralen 

Aspekt in der Gestaltung und Führung von Teams zu berücksichtigen, um deren 

Leistungsfähigkeit und das Wohlergehen der Teammitglieder zu optimieren. 

Insgesamt verdeutlichen die empirischen Erkenntnisse zur Hypothese 2, wie 

ausgeglichene Teams durch ihre Diversität zu einem kooperativen und positiven 

Arbeitsklima beitragen, was in direktem Zusammenhang mit den im Theorieteil 

diskutierten Konzepten von Teamarbeit, Effektivität und den Eigenschaften von 

komplexen adaptiven Systemen steht. 
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Hypothese 3 

Die Überprüfung von Hypothese 3, welche sich auf den positiven Einfluss 

ausgeglichener Teams auf die kognitive Dimension der Teamdynamik konzentriert, 

findet ihre theoretische Fundierung im Konzept der Teams als komplexe adaptive 

Systeme (CAS) und den Überlegungen zur Teameffektivität. Im Theorieteil wird 

hervorgehoben, dass Teams, die eine hohe Vielfalt und ausgewogene 

Zusammensetzung aufweisen, durch ihre dynamischen Interaktionen und die Fähigkeit 

zur Anpassung und Selbstorganisation gekennzeichnet sind. Diese Eigenschaften 

ermöglichen es Teams, emergente und innovative Lösungen zu entwickeln und eine 

erhöhte Problemlösungsfähigkeit zu demonstrieren. 

Die empirischen Befunde zu Hypothese 3 bestätigen, dass ausgeglichene Teams im 

Vergleich zu nicht ausgeglichenen Teams eine positivere kognitive Ausrichtung 

aufweisen. Dies findet sich in einer höheren Bewertung von kognitiven Aspekten wie 

der Problemlösungsfähigkeit und der Innovationsbereitschaft wieder. Der Mann-

Whitney-U-Test zeigt einen signifikanten Unterschied in der kognitiven Ausrichtung 

zwischen den Gruppen, und der Spearman-Rho-Korrelationskoeffizient verdeutlicht 

eine starke positive Korrelation zwischen der Ausgeglichenheit der Teams und der 

kognitiven Teamdynamik. 

Diese Ergebnisse stehen im Einklang mit der theoretischen Erwartung, dass Teams 

als CAS durch die Diversität ihrer Mitglieder und die daraus resultierenden vielfältigen 

Perspektiven und Fähigkeiten zu einem breiteren Spektrum an Lösungsansätzen und 

innovativen Ideen befähigt werden. Die Bestätigung von Hypothese 3 veranschaulicht, 

wie ausgeglichene Teams durch ihre Fähigkeit zur Selbstorganisation und Anpassung 

in der Lage sind, komplexe Herausforderungen effektiv zu bewältigen und dabei 

kognitive Prozesse wie Kreativität und analytisches Denken zu fördern. 

Die empirischen Erkenntnisse unterstreichen somit die Bedeutung einer 

ausgewogenen Teamzusammensetzung für die Förderung einer konstruktiven 

kognitiven Dynamik innerhalb des Teams. Sie bestätigen die theoretischen 

Überlegungen, dass Genderdiversität und Teamvielfalt nicht nur positive Auswirkungen 
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auf die sozialen und verhaltensbezogenen Aspekte der Teamarbeit haben, sondern 

auch essenziell für die kognitive Leistungsfähigkeit des Teams sind. Diese kognitive 

Leistungsfähigkeit trägt wesentlich zur Gesamteffektivität des Teams bei, indem sie 

Innovationen fördert und die Anpassung an sich verändernde Umgebungen und 

Aufgabenstellungen erleichtert. 

Zusammenfassend bestätigen die Resultate zur Hypothese 3 die theoretische 

Annahme, dass ausgeglichene Teams durch ihre Vielfalt und die daraus resultierende 

verbesserte kognitive Dynamik in der Lage sind, effektiver und innovativer zu agieren. 

Dies spiegelt die zentrale Rolle von Teams als komplexe adaptive Systeme wider, 

deren Effektivität maßgeblich von der Diversität und den kognitiven Fähigkeiten ihrer 

Mitglieder abhängt. 

 

Hypothese 4 

Die Untersuchung von Hypothese 4, welche besagt, dass Frauen die Bedeutung von 

Genderdiversität in Vertriebsteams im Hinblick auf die Teamdynamik positiver 

bewerten als Männer, reflektiert tiefgreifende theoretische Überlegungen über die 

Auswirkungen von Genderdiversität auf die Teamarbeit. Im Theorieteil wird erörtert, 

wie die Vielfalt in Teams, insbesondere die Genderdiversität, zu einer Bereicherung 

der Teamdynamik führen kann, indem sie unterschiedliche Perspektiven, Erfahrungen 

und Herangehensweisen in den Problemlösungsprozess einbringt. 

Die empirische Analyse von Hypothese 4 liefert jedoch Ergebnisse, die von den 

theoretischen Erwartungen abweichen. Die durchgeführte Regressionsanalyse und die 

Spearman-Korrelation zeigen keine signifikanten Unterschiede oder Zusammenhänge 

zwischen der Bewertung der Genderdiversität in Bezug auf die Teamdynamik und dem 

Geschlecht der Befragten. Diese Ergebnisse deuten darauf hin, dass Frauen 

Genderdiversität nicht signifikant anders bewerten als Männer, zumindest im Kontext 

dieser Studie.  
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Diese Befunde stehen scheinbar im Gegensatz zu der theoretischen Annahme, dass 

Genderdiversität von Frauen positiver wahrgenommen wird und diese eine 

Schlüsselrolle bei der Förderung einer konstruktiven Teamdynamik spielen. Es ist 

jedoch wichtig, diese Ergebnisse im Kontext der spezifischen Studienumgebung und 

der Zusammensetzung der Stichprobe zu betrachten. Die Abweichung kann auf 

verschiedene Faktoren zurückzuführen sein, wie beispielsweise die bereits 

vorhandene Sensibilisierung beider Geschlechter für die Bedeutung von Diversität in 

modernen Arbeitsumgebungen oder die spezifischen Rahmenbedingungen der 

untersuchten Vertriebsteams. Darüber hinaus könnte die Abwesenheit signifikanter 

Unterschiede auch darauf hindeuten, dass die Wahrnehmung der Vorteile von 

Genderdiversität in Teams mittlerweile von einem breiteren Spektrum an 

Teammitgliedern unabhängig vom Geschlecht anerkannt wird. Dies würde eine 

positive Entwicklung hin zu einer inklusiveren Arbeitskultur widerspiegeln, in der die 

Wertschätzung von Diversität nicht allein auf einzelne Gruppen beschränkt ist. 

Zusammenfassend lässt sich sagen, dass die Ergebnisse der Hypothese 4 zwar nicht 

die ursprüngliche Annahme bestätigen, dass Frauen die Auswirkungen von 

Genderdiversität auf die Teamdynamik positiver bewerten, sie aber dennoch wertvolle 

Einblicke in die aktuelle Wahrnehmung von Genderdiversität in Teams bieten. Diese 

Erkenntnisse fordern zu einer tiefergehenden Reflexion über die Rolle von 

Genderdiversität in der Förderung einer positiven Teamdynamik auf und betonen die 

Notwendigkeit weiterer Forschung in diesem Bereich. 

 

Hypothese 5 

Die fünfte Hypothese der Studie zielt darauf ab, den Zusammenhang zwischen 

ausgeglichenen Teams und der Zufriedenheit mit der Teamleistung zu untersuchen. In 

der Theorie wird argumentiert, dass Teams, die durch eine ausgeglichene und diverse 

Zusammensetzung gekennzeichnet sind, eine höhere Teamleistung und -zufriedenheit 

erreichen können. Dies wird durch die Annahme gestützt, dass eine vielfältige 

Teamzusammensetzung zu einer breiteren Palette von Perspektiven, Fähigkeiten und 
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Herangehensweisen führt, die die Teamarbeit bereichern und die Lösung komplexer 

Probleme erleichtern. 

Die empirischen Ergebnisse der Hypothese 5 bestätigen diese theoretische Annahme, 

indem sie zeigen, dass ausgeglichene Teams tatsächlich eine höhere Zufriedenheit mit 

der Teamleistung aufweisen als nicht ausgeglichene Teams. Dies wird durch 

signifikante statistische Befunde gestützt, die einen starken Zusammenhang zwischen 

der Ausgeglichenheit der Teams und der Zufriedenheit mit der Teamleistung aufzeigen. 

Diese Ergebnisse untermauern, die im Theorieteil diskutierten, Konzepte der 

Teamdynamiken und der Bedeutung von Genderdiversität innerhalb von Teams. Sie 

verdeutlichen, dass Teams, die eine ausgewogene Geschlechterverteilung aufweisen, 

nicht nur effektiver in ihrer Leistung sind, sondern dass diese Effektivität auch zu einer 

erhöhten Zufriedenheit unter den Teammitgliedern führt. Die gesteigerte Zufriedenheit 

kann als direkte Folge der verbesserten Kommunikation, des verstärkten 

gegenseitigen Respekts und der effektiveren Nutzung der vielfältigen Kompetenzen 

innerhalb des Teams angesehen werden. 

Darüber hinaus reflektieren die Ergebnisse das Konzept der Teams als komplexe 

adaptive Systeme (CAS), in denen die Fähigkeit zur Anpassung und Selbstorganisation 

durch die Vielfalt und Ausgewogenheit der Teammitglieder verstärkt wird. Die höhere 

Zufriedenheit in ausgeglichenen Teams könnte somit auch ein Indikator für die 

erfolgreiche Anpassung an Umweltveränderungen und die Bewältigung von 

Herausforderungen sein. 

Zusammenfassend bestätigen die empirischen Befunde zur Hypothese 5 die 

theoretische Sichtweise, dass ausgeglichene Teams zu einer positiven Teamdynamik 

beitragen, die sich nicht nur in einer verbesserten Teamleistung, sondern auch in einer 

höheren Zufriedenheit der Teammitglieder manifestiert.  
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Hypothese 6  

Die sechste Hypothese untersucht den Einfluss eines höheren Frauenanteils in 

Vertriebsteams auf die Bewertung der Wichtigkeit von Genderdiversität durch Männer. 

Diese Hypothese ist eng verknüpft mit den theoretischen Überlegungen zur Bedeutung 

von Genderdiversität für die Teamdynamik und Effektivität. Im Theorieteil wird 

insbesondere die Rolle von Genderdiversität als Faktor für eine positive Teamdynamik 

hervorgehoben. 

Die empirischen Ergebnisse zur sechsten Hypothese zeigen eine schwache, aber 

statistisch signifikante positive Korrelation zwischen dem Frauenanteil in den Teams 

und der Wertschätzung von Genderdiversität durch Männer. Dies deutet darauf hin, 

dass Männer in Teams mit einem höheren Frauenanteil tendenziell die Bedeutung von 

Genderdiversität für die Teamarbeit positiver bewerten. Diese Erkenntnis unterstreicht 

die theoretischen Annahmen über die positiven Auswirkungen von Genderdiversität auf 

die Teamdynamik. Die Ergebnisse legen nahe, dass eine erhöhte Präsenz von Frauen 

in Teams nicht nur zu einer vielfältigeren Teamzusammensetzung beiträgt, sondern 

auch die Wahrnehmung und Wertschätzung von Genderdiversität insbesondere unter 

männlichen Teammitgliedern fördert. Dies kann als Indiz dafür gewertet werden, dass 

Genderdiversität nicht nur die Teamleistung durch die Einbringung verschiedener 

Perspektiven und Herangehensweisen verbessert, sondern auch das Bewusstsein und 

die Akzeptanz für die Bedeutung von Diversität innerhalb des Teams stärkt. 

Die Bestätigung der sechsten Hypothese bietet somit wichtige Einblicke in die sozialen 

Mechanismen, die Genderdiversität in Teams fördern und unterstreicht die Relevanz 

einer ausgewogenen Geschlechterverteilung für die Entwicklung einer inklusiven und 

wertschätzenden Teamkultur. Sie zeigt auf, dass die Präsenz von Frauen in Teams 

maßgeblich dazu beiträgt, die Einstellungen ihrer männlichen Kollegen gegenüber 

Genderdiversität positiv zu beeinflussen, was wiederum die Grundlage für eine 

effektive und harmonische Zusammenarbeit bildet. Diese Erkenntnisse finden eine 

interessante Parallele in der Forschung von Shoreibah et al. (2019), die das Phänomen 

der "Feminisation" beschreiben. Dieses Phänomen, bei dem das Team als Ganzes 

stereotypisch weibliche Eigenschaften annimmt, trägt zur Entwicklung einer kollektiven 
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Identität oder "Persona" bei, die sich in der Arbeitsweise des Teams manifestiert und 

weit über die individuellen Identitäten der Teammitglieder hinausgeht. Diese kollektive 

Persona fördert eine Teamdynamik, die von Empathie, Kooperation und einem 

tiefgreifenden Verständnis für die Wichtigkeit von Diversität geprägt ist. Die 

Beobachtung, dass Teams nach einer Einarbeitungsphase, in der intensiv 

zusammengearbeitet wird, eine solche gemeinsame Identität entwickeln, verdeutlicht 

die transformative Kraft von Genderdiversität. Sie trägt entscheidend dazu bei, die 

Teamkultur so zu prägen, dass sie die Vorteile vielfältiger Perspektiven voll ausschöpft 

und eine Arbeitsumgebung schafft, in der sich alle Mitglieder wertgeschätzt und 

verstanden fühlen (Shoreibah et al., 2019, S. 4). 

Insgesamt bestärken die Ergebnisse zur Hypothese 6 die theoretische Perspektive, 

dass Genderdiversität einen wesentlichen Faktor für die Förderung einer positiven und 

leistungsfördernden Teamdynamik darstellt. Sie verdeutlichen, wie wichtig es ist, 

Strategien zur Erhöhung des Frauenanteils in Teams zu implementieren, um nicht nur 

die Teamleistung zu steigern, sondern auch ein tieferes Verständnis und eine größere 

Wertschätzung für die Bedeutung von Diversität im Arbeitsumfeld zu fördern. 

Kanter’s hat shaped curve 

Ebenfalls wurde am Ende der Hypothesenauswertung auch noch die Vergleichbarkeit 

der Teamdynamik in verschiedenen Vertriebsgruppen betrachtet. Dabei wurden die 

zwölf Faktoren der Dimensionen der Teamdynamik kumuliert. Die deskriptive Statistik 

für die Variable bietet einen detaillierten Einblick in die Verteilung der 

Teamdynamikwerte innerhalb der untersuchten Gruppe. Der ermittelte Mittelwert liegt 

bei 41,82, was darauf hindeutet, dass die durchschnittliche Teamdynamikbewertung 

über die gesamte Stichprobe betrachtet in diesem Bereich liegt. Der Bereich des 

95%igen Konfidenzintervalls erstreckt sich von 40,11 bis 43,53, was eine recht hohe 

Präzision bei der Schätzung des Mittelwertes in der Grundgesamtheit vermuten lässt. 

Der Median von 46,00 liegt höher als der Mittelwert, was auf eine Asymmetrie in der 

Verteilung hindeutet: Es gibt eine größere Anzahl von Teams mit höheren 

Teamdynamikbewertungen. Die negative Schiefe der Verteilung (-0,416) unterstützt 
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diese Beobachtung und zeigt, dass die Verteilung leicht linksschief ist, was bedeutet, 

dass es mehr Teams mit hohen Bewertungen gibt als solche mit niedrigen. Eine 

Kurtosis von -1,101 lässt auf eine relativ flache Verteilung schließen, was auf eine 

geringere Häufigkeit von extremen Werten im Vergleich zu einer Normalverteilung 

hindeutet. 

Der hohe Variationswert von 170,600 und die Standardabweichung von 13,061 zeigen 

eine beträchtliche Streuung der Teamdynamikwerte innerhalb der Stichprobe an. Die 

Daten reichen von einem Minimum von 12 bis zu einem Maximum von 60, mit einer 

Gesamtspannweite von 48, was die Bandbreite der Teamdynamikbewertungen in der 

Stichprobe verdeutlicht. 

Die statistischen Tests auf Normalverteilung, der Kolmogorov-Smirnov und der 

Shapiro-Wilk Test, weisen mit ihren Signifikanzwerten von jeweils unter 0,001 darauf 

hin, dass die Annahme einer Normalverteilung für die "Summe Teamdynamik" 

verworfen werden muss.  

Bei der Illustration der kumulierten Teamdynamik erkennt man sofort, dass es sich 

hierbei nicht nach einer Gauß’schen Glockenkurve wie bei Kanter handelt. Die 

Teamdynamik erreicht in ausgeglichenen Gruppen mit 41 – 60% Frauenanteil, wie bei 

Kanter’s hat-shaped-curve den Höhepunkt. Das unterstütz die Aussage, dass 

ausgeglichene Teams die beste Teamdynamik aufweisen. Die männer-

beziehungsweise frauenlastigen Teams, zeigen in keiner Weise den gleichmäßigen 

Abfall der Teamdynamik in unausgeglichenen Teams.  

Diese Beobachtung könnte bedeuten, dass Kanter's Modell möglicherweise nicht 

universell anwendbar ist oder dass in der spezifischen Situation der untersuchten 

Vertriebsteams andere Dynamiken wirken. Vielleicht spielen Faktoren wie die spezielle 

Kultur des Vertriebs, die Art der Produkte oder Dienstleistungen, die verkauft werden, 

oder die individuelle Teamgeschichte eine Rolle und beeinflussen die Teamdynamik, 

in einer Weise, die von Kanters allgemeinerer Theorie abweicht. 

Es könnte auch sein, dass die von Ihnen verwendeten Maße für die Teamdynamik 

andere Aspekte erfassen als die, die in Kanter‘s Modell als reaktiv auf 
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Geschlechterdiversität vorgesehen sind. Unterschiede in der Stichprobengröße, der 

Auswahlmethode oder der Zusammensetzung könnten ebenfalls einen Einfluss auf die 

Ergebnisse haben. Zusätzlich kann angenommen werden, dass die Teamdynamik, 

sich nicht wie die Leistung eines Unternehmens in Bezug auf Geschlechtervielfalt 

verhält. 

Insgesamt ist es wichtig, diese Ergebnisse im Kontext Ihrer spezifischen Untersuchung 

und mit einer kritischen Würdigung aller möglichen Einflussfaktoren zu betrachten. 

Weiterführende Untersuchungen könnten helfen zu verstehen, warum Ihre Daten von 

der "hat-shaped" Kurve abweichen, und aufdecken, welche Bedingungen zu einer 

optimalen Teamdynamik führen könnten. 

 

Abbildung 5 Veranschaulichung Teamdynamik nach Kanters Gruppen 
Quelle: eigene Darstellung 
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9. Conclusio 

In dieser Masterarbeit wurde die Rolle der Genderdiversität in Vertriebsteams im 

Industriesektor umfassend beleuchtet. Die theoretische Fundierung basierte auf dem 

Modell von Rosabeth Moss Kanter, welche besagt, dass eine ausgewogene 

Geschlechterverteilung in Teams zu einer höheren Leistungsfähigkeit und 

verbesserten Teamdynamik führt. Diese Annahme wurde durch die empirische 

Untersuchung gestützt, die eine breite Vielfalt von Genderkonstellationen in Teams 

aufzeigte und deren Auswirkungen auf die Teamdynamik analysierte. 

Die Ergebnisse der Studie verdeutlichen, dass Teams mit einer ausgewogenen 

Geschlechterverteilung tatsächlich positive Effekte in Bezug auf Teamdynamik und 

Effektivität erleben. Dies stärkt die Argumentation, dass Genderdiversität nicht nur aus 

ethischen und sozialen Erwägungen, sondern auch für den geschäftlichen Erfolg von 

wesentlicher Bedeutung ist. 

Im Hinblick auf die derzeitige volatile Marktsituation und der damit einhergehenden 

steigenden Unsicherheit, wird die Implementierung von Genderdiversität in den 

Strukturen von Vertriebsteams immer mehr zur strategischen Schlüsselkomponente für 

Unternehmen. Diese Entwicklung verlangt nach vielschichtigen Maßnahmen und einer 

ganzheitlichen Betrachtung der Unternehmensstrategie, um den anspruchsvollen 

Anforderungen des Marktes adäquat zu begegnen. 

Ein ausgeglichenes Geschlechterverhältnis in Teams ist dabei kein Selbstzweck, 

sondern ein nachweislicher Multiplikator für Innovation und Effektivität. Um dieses 

Gleichgewicht zu erreichen, ist es unabdingbar, dass Unternehmen aktive und 

zielgerichtete Schritte unternehmen. Das beginnt bei einer bewussten Gestaltung der 

Rekrutierungsprozesse, umfasst die gezielte Förderung und Entwicklung von 

weiblichen Talenten und mündet in der Schaffung realer Aufstiegschancen für Frauen 

innerhalb des Vertriebs. Darüber hinaus gewinnen unterstützende Strukturen, wie 

Mentoring-Programme, zunehmend an Bedeutung. Sie dienen nicht nur der 

Kompetenzerweiterung, sondern auch der Vernetzung und dem Empowerment von 

weiblichen Mitarbeiterinnen im Vertrieb. Weiterbildungsprogramme, die die Inklusion 
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aller Teammitglieder fördern, sind ebenfalls eine wichtige Säule, um den 

Teamzusammenhalt und das gegenseitige Verständnis zu stärken. 

Die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben spielt eine zentrale Rolle, um gerade 

Frauen langfristig an das Unternehmen zu binden. Flexible Arbeitsgestaltung, die auf 

individuelle Lebensumstände eingeht, ist hier ein entscheidender Faktor. Sie schafft 

nicht nur eine hohe Mitarbeiterzufriedenheit, sondern kann auch dazu beitragen, dass 

weibliche Mitarbeiterinnen in höherem Maße Verantwortung im Unternehmen 

übernehmen. 

Ein weiterer entscheidender Punkt ist die Schaffung einer inklusiven 

Unternehmenskultur. Eine Kultur, die Diversität in allen Facetten schätzt und aktiv 

fördert, bildet den Grundstein für eine erfolgreiche Integration von Genderdiversität in 

Teams. Es geht darum, ein Arbeitsumfeld zu schaffen, in dem sich alle 

Mitarbeiter*innen wertgeschätzt und respektiert fühlen. 

Die vorliegende Masterarbeit unterstreicht, dass Unternehmen, die diesen Weg 

beschreiten, sich nicht nur ethisch und gesellschaftlich engagieren, sondern sich auch 

ökonomische Vorteile sichern. Genderdiversität in Vertriebsteams sollte somit als 

integraler Bestandteil der Unternehmensstrategie betrachtet werden, der wesentlich 

zur langfristigen Wettbewerbsfähigkeit und zum Unternehmenserfolg beiträgt. Die 

Einbeziehung dieser Empfehlungen in die Unternehmenspraxis kann nicht nur zu einer 

erhöhten Teamleistung führen, sondern auch dazu beitragen, die Gleichstellung der 

Geschlechter in der Industrie voranzutreiben und eine Arbeitsumgebung zu schaffen, 

die von Respekt, Gleichheit und Leistungsfähigkeit geprägt ist. Mit Blick auf die Zukunft 

ist es entscheidend, dass Unternehmen diese Aspekte in ihre strategischen 

Überlegungen einbeziehen und proaktiv Maßnahmen ergreifen, um die Potenziale 

einer diversen Belegschaft vollständig nutzen zu können. 
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10. Limitationen der Forschung 

In der Reflexion über die methodischen Grenzen der durchgeführten Masterarbeit wird 

deutlich, dass trotz der sorgfältigen Ausarbeitung und des tiefgreifenden 

Verständnisses für die Thematik der Genderdiversität in Vertriebsteams verschiedene 

Einschränkungen zu beachten sind. Diese Einschränkungen betreffen insbesondere 

die Stichprobengröße und -zusammensetzung, das Untersuchungsdesign sowie die 

Datenerhebungsmethoden und bedürfen einer kritischen Betrachtung. 

Die gewählte Stichprobengröße und -zusammensetzung war begrenzt und es besteht 

die Möglichkeit, dass sie möglicherweise nicht die gesamte Vielfalt und Bandbreite der 

Vertriebsteams im Industriesektor widerspiegelt. Zwar konnten unterschiedliche 

Geschlechterkonstellationen innerhalb der Teams abgedeckt werden, jedoch bleibt 

unklar, inwieweit diese Ergebnisse auf größere oder andere Populationen übertragbar 

sind. Größere und diversifiziertere Stichproben könnten zu robusteren und 

generalisierbareren Erkenntnissen führen. 

Weiterhin wurde in der Studie ein Querschnittsdesign verwendet, was die Analyse von 

Veränderungen über die Zeit hinweg oder die Bestimmung von Ursache-Wirkungs-

Beziehungen ausschließt. Längsschnittstudien könnten hier ein genaueres Bild der 

Dynamiken und Trends im Zusammenhang mit Genderdiversität in Teams zeichnen. 

Hinsichtlich der Datenerhebung wurde auf Selbstauskünfte zurückgegriffen, was immer 

das Risiko von Verzerrungen wie sozialer Erwünschtheit mit sich bringt. Die subjektive 

Natur dieser Daten erfordert eine vorsichtige Interpretation der Ergebnisse, da sie 

durch persönliche Wahrnehmungen und Einstellungen der befragten Personen 

beeinflusst sein können. 

Die Betrachtung des Kontextes, in dem die Vertriebsteams agieren, konnte nur bedingt 

erfasst werden. Faktoren wie Unternehmenskultur, Führungsstile und die 

Marktbedingungen, unter denen die Teams operieren, wurden nicht ausreichend 

kontrolliert und könnten einen bedeutenden Einfluss auf die Ergebnisse haben. 
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Darüber hinaus wurde Genderdiversität in der Studie in einer traditionell binären Weise 

betrachtet, was andere vielfältige Genderidentitäten nicht berücksichtigt. Eine 

mehrdimensionale Betrachtung von Gender könnte zu differenzierteren Einblicken 

führen. 

Die Übertragbarkeit der Ergebnisse auf andere Branchen oder Kontexte ist aufgrund 

der spezifischen Ausrichtung auf den Industriesektor begrenzt. Es ist unklar, inwiefern 

die gewonnenen Erkenntnisse auf andere Bereiche anwendbar sind, da jede Branche 

eigene Besonderheiten aufweist. 

Ebenfalls ist zu erwähnen, dass die verwendeten Messinstrumente, obgleich validiert, 

nicht alle Nuancen der Teamdynamik erfassen können. Die Entwicklung und 

Validierung von Instrumenten, die ein breiteres Spektrum an Teamprozessen abbilden, 

könnte in Zukunft zur genaueren Erfassung der Auswirkungen von Genderdiversität 

beitragen. 

Als abschließende Empfehlung für zukünftige wissenschaftliche Arbeiten sei die 

Durchführung umfassenderer Untersuchungen und statistischer Analysen, basierend 

auf Daten von Vertriebsmitarbeitenden in Österreich, vorgeschlagen. Bisherige 

Forschungsarbeiten machen oft keine explizite Unterscheidung zwischen Business-to-

Business (B2B) und Business-to-Consumer (B2C) Vertriebsmodellen, eine 

Differenzierung, die jedoch für die Genauigkeit und Aussagekraft von Studien wie der 

vorliegenden von entscheidender Bedeutung ist. 

Diese Limitationen unterstreichen die Notwendigkeit weiterführender Forschung, die 

sich auf eine umfassendere Datensammlung, die Integration von Längsschnittdaten 

und den Einsatz fortgeschrittenerer statistischer Modelle stützt, um ein präziseres 

Verständnis der komplexen Beziehungen zwischen Genderdiversität und Teamleistung 

im Vertriebskontext zu entwickeln. 

Aus diesen Einschränkungen leiten sich unmittelbare Empfehlungen für die weitere 

Forschung ab. Zukünftige Studien könnten von einer Erweiterung der Stichprobe 

profitieren, um eine größere Generalisierbarkeit zu gewährleisten. Längsschnittstudien 

wären zudem geeignet, um die Entwicklungen der Genderdiversität und deren Einfluss 
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auf die Teamdynamik über die Zeit zu verfolgen. Die Nutzung eines diversifizierten 

Erhebungsansatzes, der über Selbstberichte hinausgeht, könnte ein objektiveres Bild 

der Teamdynamik zeichnen. Ebenfalls wäre es angebracht, die Untersuchung von 

Genderdiversität, um nicht-binäre und intersektionale Perspektiven zu erweitern. 

Darüber hinaus sollte in weiteren Forschungsarbeiten der Einfluss von 

Kontextvariablen detaillierter betrachtet werden. Eine qualitative Studie würde eine 

wertvolle Ergänzung zu den quantitativen Ergebnissen dieser Arbeit darstellen, um die 

persönlichen und subjektiven Erfahrungen von Teammitgliedern bezüglich 

Genderdiversität tiefgreifender zu erfassen. Interviews oder Fokusgruppen könnten 

dabei helfen, die vielschichtigen Auswirkungen von Geschlechterverhältnissen auf die 

Teamdynamik zu beleuchten und individuelle Sichtweisen und Meinungen detailliert zu 

verstehen. Die Erkenntnisse dieser Masterarbeit liefern einen soliden Ausgangspunkt 

für die Weiterführung dieser wichtigen Forschungsrichtung. 
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Anhang 

 Fragebogen 

Herzlich willkommen! 

Mein Name ist Anna Hübler und ich bin Studentin des Masterstudiengangs Sales 

Management an der FH Campus02 in Graz. Im Zuge meiner Masterarbeit untersuche 

ich den Einfluss von Genderdiversität von Vertriebsmitarbeiter*innen auf die 

Teamdynamik in Vertriebsteams im Industriesektor 

Die Befragung wird weniger als 5 Minuten Ihrer Zeit in Anspruch nehmen. 

Vielen Dank für Ihre Unterstützung! 

Herzliche Grüße, 

Anna Hübler 

Warum erheben und verarbeiten wir Ihre Daten 

Auf den folgenden Seiten werden Sie um Ihre Antworten zum Thema „Genderdiversität 

in Vertriebsteams und die Auswirkungen auf die Teamdynamik im Industriesektor“ 

gebeten. Dafür möchte ich grundsätzlich keine personenbezogenen Daten erheben, es 

werden jedoch Fragen zu Ihren Eindrücken und Einschätzungen gestellt. Eine 

Registrierung bzw. die Angabe Ihres Namens ist für die Teilnahme nicht erforderlich, 

weshalb in der Regel keine Rückschlüsse auf Einzelne oder die Identifizierung Ihrer 

Person oder anderer Teilnehmer*innen der Befragung möglich sind. Darüber hinaus 

werden die Ergebnisse dieser Umfrage (z. B. Endberichte etc.) ausschließlich in 

aggregierter und anonymisierter bzw. pseudonymisierter Form verarbeitet. Ihre 

Teilnahme ist freiwillig. Weitere Informationen über die Verarbeitung Ihrer 

personenbezogenen Daten finden Sie unter www.campus02.at/ds-umfrage 

 

http://www.campus02.at/ds-umfrage
http://www.campus02.at/ds-umfrage
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Wenn Sie mehr Information über die Verarbeitung Ihrer personenbezogenen Daten 

wünschen, bitte auf folgenden Link klicken. 

Sind Sie im Vertrieb tätig? Bsp.: Sales Manager*in, Key Account Manager*in… 

o Ja 
o Nein 

 

Sind Sie in einem Industrieunternehmen tätig? Industrieunternehmen sind Firmen, die 

Produkte durch Verarbeitung von Rohstoffen mit Technik und Arbeit herstellen, 

vorrangig in der Fertigungs- und Produktionsbranche. 

o Ja  
o Nein 

 

Wie viele Personen arbeiten in Ihrem Team? Bitte geben Sie eine ganze Zahl an. 

_____________ 

 

Wie viele Frauen sind in Ihrem Team?  

Da sich nur 1,7% der österreichischen Bevölkerung als divers bezeichnet, werden 

diese Personen nicht miteinbezogen (WKO, 2023). Bitte geben Sie eine ganze Zahl 

an, 

______________ 

 

 

 

https://www.unipark.de/uc/SM_MA_BB_22/a16f/#gdpr_detail_modal
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Folgende Fragen werden anhand der Likert Skala beantwortet. 

(1 – trifft nicht zu, 2 – trifft eher nicht zu, 3 – weder noch, 4 – trifft eher zu, 5 – trifft zu) 

Einstellung im Team  

Inwiefern treffen folgende Aussagen auf Sie zu: 

In Ihrem Team wird Offenheit für neue Ideen und Perspektiven gefördert 

In Ihrem Team besteht ein hohes Maß an gegenseitigem Vertrauen. 

Teammitglieder fühlen sich eng verbunden und arbeiten an gemeinsamen Zielen.  

Sie möchten auch in Zukunft effektiv mit Ihren Arbeitskolleg*innen im Team 

zusammenarbeiten.  

 

Verhalten im Team 

Inwiefern stimmen Sie folgenden Aussagen zu:  

Die Zusammenarbeit im Team ist effektiv und zielorientiert.  

Die Kommunikation im Team ist offen und effektiv. 

Konflikte im Team werden konstruktiv und effektiv gelöst.  

Der Führungsstil im Team führt zu einem besseren Arbeitsklima.  
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Kognition im Team 

Inwiefern stimmen Sie folgenden Aussagen zu: 

In Ihrem Team werden Wissen und Fähigkeiten effektiv ausgetauscht.  

Es existiert ein gutes gemeinsames Verständnis über die Arbeitsprozesse und Ziele im 

Team. 

Informationen werden offen und umfassend im Team geteilt.  

Der Austausch von Wissen innerhalb des Teams trägt der Verbesserung der 

Teamleistung bei.  

 

Persönliches Empfinden 

Inwiefern treffen folgende Aussagen zu.  

Genderdiversität im Team verbessert die allgemeine Teamdynamik 

Ich bin zufrieden mit der derzeitigen Teamleistung. 

Eine gute Teamdynamik wirkt sich positiv auf die Teamleistung aus.  

 

Demografische Fragen 

Bitte geben Sie Ihr Alter an. 

o 18 – 24 Jahre 
o 25 – 34 Jahre 
o 35 - 54 Jahre 
o Über 55 Jahre 
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Bitte geben Sie Ihr Geschlecht an.  

o Weiblich  
o Männlich 
o Keine Angaben 

 

Bitte geben Sie Ihren höchsten Bildungsabschluss an.  

o Kein Schulabschluss 
o Pflichtschule 
o Lehrabschluss 
o Berufsbildende mittlere Schule ohne Matura (z.B. HAS) 
o Allgemein- oder berufsbildende höhere Schule mit Matura (z.B. Gymnasium, 

HAK, HTL…) 
o Universität oder Fachhochschule 

 

Vielen Dank für Ihre Zeit und die Teilnahme an der Studie. 

 

Bitte helfen Sie mir, indem Sie diese Umfrage in Ihren sozialen Netzwerken, Gruppen 

(z.B. WhatsApp) und per E-Mail teilen. Vorzugsweise bitte mit 

Vertriebsmitarbeiter*innen. 

 

Für weitere Auskünfte oder Anregungen stehe ich Ihnen gerne jederzeit unter 

anna.huebler@edu.campus02.at zur Verfügung. 

 

Mit freundlichen Grüßen, 

Anna Hübler, BA 
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 Syntax 

* Encoding: UTF-8. 

 

*Deskriptive Statistiken Demopraphie 

FREQUENCIES VARIABLES=gruppen v_34 v_33 v_35 

  /BARCHART PERCENT 

  /ORDER=ANALYSIS.  

 

*Cronbachs Alpha Effektivität – MWINDEX EINSTELLUNG 

 RELIABILITY 

  /VARIABLES=v_14 v_15 v_16 v_17 

  /SCALE('ALL_VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA 

  /SUMMARY=TOTAL. 

 

*Mittelwertindex_Eigenschaften* 

COMPUTE eigenschaften_mwindex=MEAN(v_14, v_15, v_16, v_17). 

EXECUTE. 
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*Cronbachs Alpha Effektivität – MWINDEX VERHALTEN 

RELIABILITY 

  /VARIABLES=v_18 v_19 v_20 v_21 

  /SCALE('ALL_VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA 

  /SUMMARY=TOTAL. 

 

*Mittelwertindex_Verhalten* 

COMPUTE verhalten_mwindex=MEAN(v_18, v_19, v_20, v_21). 

EXECUTE. 

 

*Cronbachs Alpha Effektivität – MWINDEX KOGNITION 

RELIABILITY 

  /VARIABLES=v_23 v_24 v_25 v_26 

  /SCALE('ALL_VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA 

  /SUMMARY=TOTAL. 
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*Mittelwertindex_Kognition 

COMPUTE kognition_mwindex=MEAN(v_23, v_24, v_25, v_26). 

EXECUTE. 

 

*Häufigkeit ausgegl_gruppen 

FREQUENCIES VARIABLES=ausgegl_gruppen 

 

*Auswertung Hypothese 1 

EXAMINE VARIABLES=eigenschaften_mwindex 

  /PLOT HISTOGRAM 

  /STATISTICS DESCRIPTIVES 

  /CINTERVAL 95 

  /MISSING LISTWISE 

  /NOTOTAL. 

   

NPAR TESTS 

/M-W= eigenschaften_mwindex BY ausgegl_gruppen(0 1) 

/MISSING ANALYSIS. 
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NONPAR CORR 

/VARIABLES= eigenschaften_mwindex WITH ausgegl_gruppen 

/PRINT= SPEARMAN TWOTAIL NOSIG 

/MISSING= PAIRWISE. 

 

*Auswertung Hypothese 2 

EXAMINE VARIABLES=verhalten_mwindex 

  /PLOT HISTOGRAM 

  /STATISTICS DESCRIPTIVES 

  /CINTERVAL 95 

  /MISSING LISTWISE 

  /NOTOTAL. 

   

NPAR TESTS 

/M-W= verhalten_mwindex BY ausgegl_gruppen(0 1) 

/MISSING ANALYSIS. 
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NONPAR CORR 

/VARIABLES= verhalten_mwindex WITH ausgegl_gruppen 

/PRINT= SPEARMAN TWOTAIL NOSIG 

/MISSING= PAIRWISE. 

 

*Auswertung Hypothese 3 

EXAMINE VARIABLES=kognition_mwindex 

  /PLOT HISTOGRAM 

  /STATISTICS DESCRIPTIVES 

  /CINTERVAL 95 

  /MISSING LISTWISE 

  /NOTOTAL. 

   

NPAR TESTS 

/M-W= kognition_mwindex BY ausgegl_gruppen(0 1) 

/MISSING ANALYSIS. 
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NONPAR CORR 

/VARIABLES= kognition_mwindex WITH ausgegl_gruppen 

/PRINT= SPEARMAN TWOTAIL NOSIG 

/MISSING= PAIRWISE. 

 

*Auswertung Hypothese 4 

EXAMINE VARIABLES=v_28 

  /PLOT HISTOGRAM 

  /STATISTICS DESCRIPTIVES 

  /CINTERVAL 95 

  /MISSING LISTWISE 

  /NOTOTAL. 

 

REGRESSION 

  /STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA COLLIN TOL CHANGE 

  /DEPENDENT v_28 

  /METHOD=ENTER nur_frauen. 
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NONPAR CORR 

  /VARIABLES=v_28 nur_frauen 

  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

 

*Auswertung Hypothese 5 

EXAMINE VARIABLES=v_29 

  /PLOT HISTOGRAM 

  /STATISTICS DESCRIPTIVES 

  /CINTERVAL 95 

  /MISSING LISTWISE 

  /NOTOTAL. 

 

T-TEST GROUPS=ausgegl_gruppen(0 1) 

  /VARIABLES=v_29 

  /CRITERIA=CI(.95). 

 

*Auswertung Hypothese 6 

FILTER BY nur_männer. 
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* Explorative Datenanalyse (EDA). 

FREQUENCIES VARIABLES=v_30 

  /STATISTICS=STDDEV MEDIAN 

  /HISTOGRAM PERCENT 

  /ORDER=ANALYSIS. 

 

EXAMINE VARIABLES=v_30 

  /PLOT HISTOGRAM 

  /STATISTICS DESCRIPTIVES 

  /CINTERVAL 95 

  /MISSING LISTWISE 

  /NOTOTAL. 

 

REGRESSION 

  /STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA COLLIN TOL CHANGE 

  /DEPENDENT v_30 

  /METHOD=ENTER gruppen. 
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NONPAR CORR 

  /VARIABLES=v_30 gruppen 

  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

 

USE ALL. 

 

*Gau`sche Glockenkurve nach Kanter mit Teamdynamik 

COMPUTE Sum_Scale = v_14 + v_15 + v_16 + v_17 + v_18 + v_19 + v_20 + v_21 + 

v_23 + v_24 + v_25 + v_26. 

EXECUTE. 

 

FREQUENCIES variables=summe_td 

  /STATISTICS=STDDEV MEAN 

  /HISTOGRAM NORMAL 

  /ORDER=ANALYSIS. 
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EXAMINE VARIABLES=summe_td 

  /PLOT=NPPLOT 

  /STATISTICS=DESCRIPTIVES 

  /CINTERVAL=95 

  /MISSING LISTWISE 

  /NOTOTAL. 

 

* Erzeugen eines Histogramms mit Normalverteilungskurve. 

AGGREGATE 

  /OUTFILE=* MODE=ADDVARIABLES 

  /BREAK=gruppen 

  /mean_sum_scale=MEAN(summe_td). 

 

* Diagrammerstellung. 

GGRAPH 

  /GRAPHDATASET NAME="graphdataset" VARIABLES=gruppen  

    MEAN(mean_sum_scale)[name="MEAN_mean_sum_scale"] MISSING=LISTWISE 

REPORTMISSING=NO 

  /GRAPHSPEC SOURCE=INLINE 
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  /FITLINE TOTAL=NO. 

BEGIN GPL 

  GUIDE: axis(dim(1), label("Gruppeneinteilung")) 

  GUIDE: axis(dim(2), label("Mittelwert Mittelwert TD")) 

  GUIDE: text.title(label("Punktdiagramm Mittelwert von Mittelwert TD Schritt: 

Gruppeneinteilung")) 

  SCALE: cat(dim(1), include("1", "2", "3", "4", "5", "6", "7")) 

  SCALE: linear(dim(2), include(0)) 

  ELEMENT: point(position(gruppen*MEAN_mean_sum_scale)) 

END GPL. 


