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� FuE-Unternehmen sind männlich – deutsch – MINT. 

� Gender-Diversität und Vielfalt der Arbeitserfahrungen wirken sich 
positiv auf die Innovationsfähigkeit aus. 

� Gender Diversität wirkt sich besonders positiv in einer offenen 
Unternehmenskultur aus, die frei von Stereotypen ist. 

� In der Arbeitswelt 4.0 wird die proaktive Gestaltung von Vielfalt im 
Unternehmen noch wichtiger.

Profitieren Innovationsprozesse von vielfältigen Pe rspektiven? 
Vier Thesen zu Diversität und Innovationsfähigkeit
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FuE-Unternehmen sind 
männlich – deutsch – MINT.
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Quelle: Wissenschaftsstatistik Stifterverband; N=1.873 forschende Unternehmen
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19,2%

Das FuE Personal
ist zum Großteil männlich

80,8%
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Quelle: Wissenschaftsstatistik Stifterverband; N=1.873 forschende Unternehmen
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Wissenschaftliches Personal
ist selten international

Nationalität des FuE-Personals in 
% 
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81,9% des FuE Personals haben ein MINT-Fach absolviert

25,2%
Mathematik, Informatik und 

Naturwissenschaften

56,7%
Ingenieur-

wissenschaften

Quelle: Wissenschaftsstatistik Stifterverband; N=1.873 forschende Unternehmen

dsssssssssssssssssssssss
sssssssss

Absolvierende mit MINT Abschluss
prägen das FuE Personal
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Quelle: EFFORTI Country Report Germany 2017, S. 78

Anteil weiblichen Forschungspersonals in der Wissenschaft in Europa 
und Deutschland in 2013
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Diversity ist nicht nur von Fachbereichen abhängig
auch Hierarchieebenen spielen eine Rolle



© Fraunhofer 8

35%

25%
22%

0

10

20

30

40

50

60

70

80

90

100

Unteres Management Mittelmanagemt Topmanagement

� Unteres Management: untere 
Führungsebene (z.B. Büroleitung, Planungs-
Organisations- und Steuerungsaufgaben)

� Mittelmanagement: mittlere Führungsebene 
(z.B. Betriebs- und Abteilungsleitung)

� Topmanagement: oberste Führungsebene 
(z.B. Vorstand, Geschäftsführung, 
Personalverantwortung)

Quelle: SOEP V. 32, Berechnung des DIW Berlin (statistisch signifikant)

Frauenanteil an Führungskräften in der Privatwirtschaft auf 
verschiedenen Führungsebenen 

(Durchschnitt aus Jahresquoten 2007-2015) (in Prozent)

Diversity ist nicht nur von Fachbereichen abhängig
auch Hierarchieebenen spielen eine Rolle
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Gender-Diversität und Vielfalt der 
Arbeitserfahrungen wirken sich positiv auf 
die Innovationsfähigkeit aus. 
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Innovationsfähigkeit
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Teamleistung
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Teams
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Quelle: GEDII 2018; Hoisl et al. 2017; Lorenzo et al. 2017; Østergaard et al. 2011; Schneid et al. 2016; Schneider/Eckl 2016

Diversität in verschiedenen Aspekten
kann einen positiven Effekt auf die Innovationsfähigkeit haben 
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Gender Diversität wirkt sich besonders positiv 
in einer offenen Unternehmenskultur aus, die 
frei von Stereotypen ist. 
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UNTERNEHMENSKULTUR PRÄGT EINE ORGANISATION AUF ALLE N 
EBENEN - DAS 3-EBENEN-MODELL VON EDGAR SCHEIN

Artefakte

Werte & Normen

Grundannahmen

ARTEFAKTE: 
Sichtbare physische und soziale Ergebnisse 
einer Kultur 
Beispiele: Architektur, Dresscode, 
Hierarchieebenen, Maßnahmenbündel

WERTE & NORMEN: 
Wertvorstellungen, Einstellungen & 
Überzeugungen sowie verbindlich geltende 
Regeln und Vorschriften
Beispiele: Strategien, Ziele, Motive, Engagement

GRUNDANNAHMEN: 
Leiten sich aus den Werten ab & 
werden als gegeben angesehen
Beispiele: Einstellungen, 
Überzeugungen, Meinungen, 
Stereotype

Quelle: Fraunhofer nach E. Schein (1985)
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Organisationskulturelle Hürden für mehr Frauen in F ührung
vier unterschiedliche Kulturmuster
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In der Arbeitswelt 4.0 wird die proaktive 
Gestaltung von Vielfalt im Unternehmen 
noch wichtiger.
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Neue gesellschaftliche Trends und Technologien 
müssen zusammen gedacht werden

DEMO-
GRAPHISCHER 

WANDEL

Generation

Gap

DIGITALISIERUNG

Wertewandel

Female Shift,

Diversity

Zeit-

souveränität

Information 
Overflow

Lebenslanges

Lernen

Big Data,

IOT & KI

Maker

Movement

Quelle: Zweck et al. (2015)
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Unternehmenskultur 4.0 bedeutet eine hohe Offenheit aller in einem 
Unternehmen Beschäftigten gegenüber eigenständigen, flexiblen 

Arbeitsprozessen und -strukturen sowie eine hohe Kooperationsbereitschaft 
mit anderen Organisationen im Geschäftsfeld eines Unternehmens. 

Die Essenz einer Unternehmenskultur 4.0
Offenheit, Flexibilität und Kooperationsbereitschaft
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Quelle: Gender Diversity Impact: https://www.gedii.eu/self-assessment-tool/ 

• Kontinuierliches Monitoring

• Integration von intersektionalen
Aspekten wie 
Pflegeverantwortung und Alter 
(GeDII)

• Beleuchten spezifischer Aspekte 
wie Leistungsbewertung 
(Genderkompetenztool des 
Fraunhofer CeRRI)

Die Evaluierung von Gender Diversity in Unternehmen
Self-Assessment Tools


