DER NUTZEN VON DIVERSITY FUR WISSENSCHAFT
UND WIRTSCHAFT

Diversitat in FUE-Teams: Alle(s) gleich anders?

Katharina Hochfeld
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Profitieren Innovationsprozesse von vielfaltigen Pe rspektiven?
Vier Thesen zu Diversitat und Innovationsfahigkeit

FUE-Unternehmen sind mannlich — deutsch — MINT.

Gender-Diversitat und Vielfalt der Arbeitserfahrungen wirken sich
positiv auf die Innovationsfahigkeit aus.

Gender Diversitat 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.
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FUE-Unternehmen sind

mannlich — deutsch — MINT.
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Das FUE Personal
iIst zum Grolf3teil mannlich

Quelle: Wissenschaftsstatistik Stifterverband; N=1.873 forschende Unternehmen
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Wissenschaftliches Personal
Ist selten international

Nationalitat des FUE-Personals in
%

95

deutsch

Quelle: Wissenschaftsstatistik Stifterverband; N=1.873 forschende Unternehmen
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Absolvierende mit MINT Abschluss
pragen das Fuk Personal

81,9% des FUE Personals haben ein MINT-Fach absolviert

25,2 56,7

Mathematik, Informatik Ingenieur-
und Naturwissenschaften L) wissenschaften

Quelle: Wissenschaftsstatistik Stifterverband; N=1.873 forschende Unternehmen
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Diversity ist nicht nur von Fachbereichen abhangig
auch Hierarchieebenen spielen eine Rolle

Anteil weiblichen Forschungspersonals in der Wissenschatft in Europa
und Deutschland in 2013
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Quelle: EFFORTI Country Report Germany 2017, S. 78
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Diversity ist nicht nur von Fachbereichen abhangig
auch Hierarchieebenen spielen eine Rolle

Frauenanteil an Fihrungskréften in der Privatwirtschaft auf
verschiedenen Fihrungsebenen

(Durchschnitt aus Jahresquoten 2007-2015) (in Prozent)
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Unteres Management Mittelmanaqemt Topmanagement Quelle: SOEP V. 32, Berechnung des DIW Berlin (statistisch signifikant)
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Gender-Diversitat und Vielfalt der
Arbeitserfahrungen wirken sich positiv auf
die Innovationsfahigkeit aus.

\

9 e o =Z Fraunhofer
1AO



Diversitat in verschiedenen Aspekten
kann einen positiven Effekt auf die Innovationsfahigkeit haben

@ Innovationsfahigkeit

@ Teamleistung

Diversitat
©) Fluktuation |n F&E
@ Teamleistung Teams bildung

@ Innovationsfahigkeit

AUS- @  Innovationsfahigkeit

@ Teamleistung

Quelle: GEDII 2018; Hoisl et al. 2017; Lorenzo et al. 2017; @stergaard et al. 2011; Schneid et al. 2016; Schneider/Eckl 2016
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Gender Diversitat wirkt sich besonders positiv
In einer offenen Unternehmenskultur aus, die
frei von Stereotypen ist.
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UNTERNEHMENSKULTUR PRAGT EINE ORGANISATION AUF ALLE N
EBENEN - DAS 3-EBENEN-MODELL VON EDGAR SCHEIN

ARTEFAKTE:

Sichtbare physische und soziale Ergebnisse

einer Kultur

Beispiele: Architektur, Dresscode,

Hierarchieebenen, MaRnahmenbiindel Artefakte

WERTE & NORMEN:

Wertvorstellungen, Einstellungen &
Uberzeugungen sowie verbindlich geltende
Regeln und Vorschriften

Beispiele: Strategien, Ziele, Motive, Engagement

Werte & Normen

GRUNDANNAHMEN:

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

Stereotype Grundannahmen

Quelle: Fraunhofer nach E. Schein (1985)
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Organisationskulturelle Hurden flr mehr Frauen in F thrung
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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
mussen zusammen gedacht werden
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Die Essenz einer Unternehmenskultur 4.0
Offenheit, Flexibilitat und Kooperationsbereitschaft

Unternehmenskultur 4.0 bedeutet eine hohe Offenheit aller in einem
Unternehmen Beschéftigten gegentber eigenstandigen, flexiblen
Arbeitsprozessen und -strukturen sowie eine hohe Kooperationsbereitschaft
mit anderen Organisationen im Geschaftsfeld eines Unternehmens.
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Die Evaluierung von Gender Diversity in Unternenmen

Self-Assessment Tools

Self-Assessment Tool

The Gender Diversity Index can be measured by GEDII's self-assessment tool It allows research teams to obtain a score which can be used to maonitor
progress over fime and benchmark themselves against other ieams. Here we present a first version of the tool

Did you and your team take part in the GEDII survey? Then you only need your team-ID and you can display your team’s Gender Diversity Index
directly. If you did not participate, you can set the values of your team at the sliders and get your result.

7

If you did not take part in our survey, please set the sliders below to the values suitable for
your team or enter the values into the empty fields.

Gender Diversity Index

Score: [

Percentage of women/men without doctorate

Percentage of womenimen with doctorate

Percentage of women/men without current care
respensibilties

Percentage of women/men with current care
responsibiltiss

Per of women/men living wiho
crmcartclh Er

arranfane

Quelle: Gender Diversity Impact: https://www.gedii.eu/self-assessment-tool/

Kontinuierliches Monitoring

Integration von intersektionalen
Aspekten wie
Pflegeverantwortung und Alter
(GeDll)

Beleuchten spezifischer Aspekte
wie Leistungsbewertung
(Genderkompetenztool des
Fraunhofer CeRRI)
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