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DIE NEUE
HIGHTECH
STRATEGIE

Innovationen flur Deutschland

,Mit der neuen Hightech-Strategie setzen wir thematische
Prioritaten bei Forschung und Innovation. Dabei
konzentrieren wir uns auf Felder, die von grolSer
Innovationsdynamik gepragt sind und wirtschaftliches
Wachstum und Wohlstand versprechen. Und wir setzen
auf Felder, in denen wir Beitrage zur Losung der globalen
Herausforderungen leisten und damit mehr Lebensqualitat

fur jeden Einzelnen schaffen konnen.”
(BMBF 2014, 5)

@ Milena Jostmeier Bochum, 22.09.2015 /
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MUNSTER Querschnittthemen der Forschungsforderung

Bundesministerium
fiir Bildung
und Forschung

»

»Frauen in Bildung und Forschung”

,Die nachhaltige Einbindung der Talente und Potenziale von Frauen ist
nicht nur eine Frage der Gerechtigkeit. Gemischte Teams fuhren, wenn sie
geeignete Rahmenbedingungen vorfinden, zu besseren Forschungs- und
Entwicklungsergebnissen. Die groRere Vielfalt kann zu einer Erweiterung
der Forschungsperspektive fiihren.

Das gilt auch fur die Berlicksichtigung von Geschlechterfragestellungen
als Forschungsgegenstand. Die beiden Dimensionen Frauen in der
Wissenschaft und Gender in der Forschung werden vom BMBF als
Querschnittthemen in allen Arbeitsbereichen beriicksichtigt.”

(,,Frauen in Bildung und Forschung®, bmbf.de; Hervorh. n.i.O.)

@ Milena Jostmeier Bochum, 22.09.2015
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Meine Frage:

(Wie) Werden Gender- und/oder Diversityaspekte im
Rahmen der hier geforderten Forschung
aufgenommen?

@ Milena Jostmeier Bochum, 22.09.2015 /
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Der BMBF-Forderschwerpunkt , Innovationsstrategien jenseits
traditionellen Managements®, 2008-2012
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BMBF-Bekanntmachung

Richtlinien zur Forderung von Forschung und Entwicklung auf dem Gebiet
»lnnovationsstrategien jenseits traditionellen Managements” (02.03.2007-20.04.2007)

Thematischer F&E-Bereich:
Diversity als
Innovationsstrategie

Projektvorhaben
) Q Bewertungskriterium:

Chancengerechtigkeit
Arbeitsplatze

Meta-Untersuchung:
Chancengerechtigkeit

Milena Jostmeier Bochum, 22.09.2015
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Gender und Diversity in den Projekten

e 32 Projekte (von insgesamt 42) thematisieren zumindest im weiteren
Sinne Gender- und/oder Diversityaspekte (= genannt in Meta-
Untersuchung)

e 8 Projekte verwenden einschlagige Begriffe in zentraler
Selbstdarstellung im Jahresbericht PT-DLR (Suchbegriffe: Frau, Mann,
Gender, Geschlecht, Gleichstellung, Chance, Diversity, Diversitat,
Vielfalt)

e Keines fuhrt einschlagige Begriffe im Haupttitel, drei im Titel eines
Teilvorhabens (,,Diversity Management als Grundlage fuir
Innovationskompetenz®; ,Impulse fur regionalspezifische Diversity-
Ansatze”; ,Vielfaltsmanagement und Knowhowsicherung durch und
mit Zeitarbeit”)

@ Milena Jostmeier Bochum, 22.09.2015
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Verbundprojekt: IK\M — Innovationsstrategien als Aufgabe der Organisations- und
Personalentwicklung

Leitvorhaben: Frankfurt School of Finance & Management

Verbundpartner: Zentrum fur angewandte Weiterbildungsforschung e.V,;
Carl von Ossietzky Universitat Oldenburg

Fordermittel: 697.741 €
Laufzeit: 01.11.2007 - 28.02.2011

,Ausgehend von den Innovationsstrategien der beteiligten Unternehmen
wurden im Verbundvorhaben IKM individuelle und organisationale
Kompetenzen erfasst und zu einem Kompetenzkapitalindex aggregiert. Aus
dem Abgleich der erhobenen individuellen und organisationalen Kompetenzen
wurden MalRnahmen des Integrierten Kompetenzmanagements fir Individuen
und Organisationen definiert und evaluiert. Bertcksichtigt wurden dabei die
gegenseitige Beeinflussung von individueller und organisationaler Kompetenz
und deren Beitrag zur Forderung von Selbstorganisation in Unternehmen. Als
Endprodukt entstanden Ansatze zur Gestaltung von Innovationskompetenz, die
auch die Konsequenzen des demografischen Wandels bericksichtigen.”
(PT-DLR 2011, 24; Hervorh. n.i.O.)

\\e Milena Jostmeier Bochum, 22.09.2015
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Darstellung in Meta-Untersuchung (Kutzner 2011, 34):

e ,IKM: Integriertes Kompetenzmanagement als Innovationstreiber

e [...] sollim Rahmen des Projektes IKM ein Modell des integrierten
Kompetenzmanagements erarbeitet, implementiert und evaluiert
werden. Insbesondere werden die Auswirkungen des demografischen
Wandels bei Arbeitnehmer/innen und Kund/innen, sich wandelnde
Geschlechterrollen und -erwartungen sowie unterschiedliche
kulturelle und weltanschauliche Perspektiven als Motor von
Innovationsprozessen und Voraussetzung fiir Innovationskompetenz
untersucht. Ziel ist es auch, Erkenntnisse dartiber zu gewinnen, wie die
aus Diversity resultierenden Innovationspotenziale durch das
Management besser erschlossen werden kdnnen. Besondere
Bericksichtigung finden dabei demografische Faktoren und die Rolle
der Geschlechter.” (Hervorh. n.i.O.)

@ Milena Jostmeier Bochum, 22.09.2015
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3. Das empirische Beispiel: IKM

Projekteigene Darstellung im Jahresbericht
2011/2012 (PT-DLR 2012, 467ff.):

Diskriminierungsansatz Effekfivitatsansatz Legitimisrungsansate
Hypothese \ielfalt erzeugt Vieffal fordert Bildung von | VieFalt ermoglicht
Lirverstandnis wumd Mischemassen und wverbessene
Froblemnmes Wiethewerbsuortailen Kundenb=rishungen und
Marktzugang
Wision Church Assimilierung frei Taoleranter Pluralismus in Wielfalt in der Onganisation
von Ciskrimimierung der Crganisaticn spizgelt Vielfal des
{ medting pat™) [ salad bowl") Marktes
Mlission Integration won Yielfalt als Ted WVieFait deckt den Bedar®
Minderheiten ganzheiichan imterner und extemer
organisationalen Lemens | Kunden
Umseizung  Beschaftigungs wnd Sy stematische Mutzung harktonentere
Bindumgsguoten von (Mischen) Wissen Dirnensionsn won Vislfat

@ Milena Jostmeier
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Projekteigene Darstellung im Jahresbericht 2011/2012 (PT-DLR
2012, 467ff.):

,Diversity Management kann nur zum Erfolg des Unternehmens
beitragen, wenn es als ein Baustein eines
Managementwerkzeugkoffers verstanden wird, der die
organisationalen Kompetenzen unterstiitzt und auf die individuelle
Ebene hin abrundet. Erfolgreiche Unternehmen stellen sich dieser
Herausforderung und schaffen es durch einen
organisationsspezifischen und individuellen Mix aus MaRnahmen
Diversitat in Wertschopfungsprozessen wirtschaftlich relevant
nutzbar zu machen. Dabei stehen keine Quoten rechtlicher
Rahmenbestimmungen im Vordergrund, sondern Methoden, die
individuellen Akteuren auf der Handlungsebene ermaoglichen,
Leistungsbeitrage zur Koordinations- und Kombinationsfahigkeit der
Organisation zu erwirtschaften.” (Hervorh. n.i.O.)

@ Milena Jostmeier Bochum, 22.09.2015
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Verbundprojekt: InKas mark — Innovationsfahigkeit von KMU in einer
alternden Gesellschaft starken

Leitvorhaben: Agentur Mark GmbH (Regionalagentur)
Verbundpartner: IAT Gelsenkirchen

Fordermittel: 811.008 €

Laufzeit: 01.04.2008 - 30.04.2011

,Das Ziel des Gesamtvorhabens lag in der Erforschung von Innovationsfaktoren
in KMU der Markischen Region unter demografiegeleiteten Fragestellungen. Es
zielte zum Einen darauf, Unternehmen darin zu unterstiitzen,
Innovationsprozesse zu einem festen Bestandteil ihrer Personalpolitik zu
machen. Zum Anderen wurde das Augenmerk verstarkt auf die sich andernden
Nachfragergruppen des Seniorenmarktes gerichtet. Daflir wurden nach einer
Innovationsfeldbestimmung Unternehmen im Hinblick auf ihre
Innovationsfahigkeit beraten und praxisnah bei der Umsetzung begleitet. Als
Instrumente wurden Analyse-Tools zur Ermittlung der Innovationsfahigkeit
entwickelt und erprobt sowie ein Instrumentenkoffer zur Starkung des
Innovationspotenzials erstellt.” (PT-DLR 2011, 21)

@ Milena Jostmeier Bochum, 22.09.2015
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Darstellung in Diversity-Untersuchung (Kutzner 2011, 36):

e ,InKas_mark: Chancen des demografischen Wandels nutzen

e Das Altern der Belegschaften bietet auch neue Chancen,
beispielsweise indem das Unternehmen die Kompetenzen der
Mitarbeiter/innen nutzt fur die Entwicklung altersgerechter Produkte
und Dienstleistungen. Es gilt, die Innovationsfreude alterer
Beschaftigter zu wecken, die zumeist noch wenig Beachtung gefunden
hat. InKas_mark unterstitzt und begleitet Unternehmen dabei, aus
Ideen Dienstleistungen und Produkte fiir eine altere Kundschaft zu
entwickeln. Nach einer Marktanalyse in der Markischen Region
werden betriebliche Instrumente zur Personal- und
Organisationsentwicklung unter Einschluss eines Diversity
Managements erarbeitet, die geeignet sind, geplante MaRnahmen der
Produktentwicklung und des Marketings zu unterstiitzen.”

@ Milena Jostmeier Bochum, 22.09.2015

/




/ 1 Institut \

|

wunems-unversiit 3. Das empirische Beispiel: InKas_mark Ifm
MUNSTER —_

Darstellung in Diversity-Untersuchung (Kutzner 2011, 47):

e ,InKas_mark: Die regionale Kundschaft ansprechen

* Wenn die Vielfalt der Belegschaft als Chance begriffen und fur
Innovationsprozesse genutzt wird, kann sie einem Unternehmen
auch zu einer verbesserten AuRenwirkung verhelfen. Unter
Umstanden tragt Vielfalt im Inneren dazu bei, die vielfaltige
Kundschaft auch emotional anzusprechen. Das Projekt
InKas_mark will Unternehmen dabei unterstiutzen, sich auf
diesem Wege als regionale Marke zu positionieren. Im Weiteren
kdonnte der positive Bekanntheitsgrad dann wieder dazu
beitragen, das Unternehmen auf dem Arbeitsmarkt fir

unterschiedliche Fachkrafte attraktiv zu machen.”
@ Mile(nlgl%rs"}{n%reb' n.i.0.) Bochum, 22.09.2015
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Projekteigene Darstellung im Jahresbericht 2011/2012
(PT-DLR 2012, 451ff.):

,Um langfristig mit einer Belegschaft mit einem hoheren
Altersdurchschnitt innovativ, kreativ und wettbewerbsfahig zu
sein, um Anteil an der knapper werdenden Ressource
yqualifizierter Nachwuchs” zu haben, mussen sie gute
Arbeitsbedingungen bieten. Gut heil3t u. a. ein weitgehend
sicheres Arbeitsverhaltnis bieten, betriebliche
Gesundheitsforderung offerieren, ein gesundes Arbeitsumfeld
und einen ergonomischen Arbeitsplatz schaffen,
berufsbegleitendes Lernen ermaoglichen, Vereinbarkeit von
Familie und Beruf unterstitzen, flexible Arbeitszeiten zulassen
und mitarbeiterorientiert fihren.” (Hervorh. n.i.O.)

@ Milena Jostmeier Bochum, 22.09.2015
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Projekteigene Darstellung im Jahresbericht 2011/2012
(PT-DLR 2012, 451ff.):

,Die Instrumente zielen auf vier Handlungsfelder der Personal-
und Organisationsentwicklung (Fihrungskultur, Diversity
Management, Arbeitsorganisation, Kompetenzentwicklung). Mit
diesen Instrumenten sollen KMU unterstutzt werden, ihre
Innovationsfahigkeit eigenstandig zu analysieren und zu starken,
um unter den Bedingungen einer alternden Belegschaft und
einer alternden Kundschaft erfolgreich im Geschaft zu

bleiben.” (Hervorh. n.i.O.)

@ Milena Jostmeier Bochum, 22.09.2015 /
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Projekteigene Darstellung im Jahresbericht 2011/2012
(PT-DLR 2012, 451ff.):

,Hervorstechendes Ergebnis war die geringe Bedeutung, die
seitens der Betriebe dem Themenfeld ,,Gender” zugemessen
wurde. Allerdings nicht — wie sich vorab vermuten lieRe —
aufgrund einer traditionellen geschlechtsspezifischen Einteilung
der Berufsgruppen. Im Gegenteil herrschte eine generelle
Offenheit und Unvoreingenommenheit (z.B. mit Blick auf die
Einstellung weiblicher Auszubildender in traditionellen
Mannerberufen), so dass dem Thema Gender fir die
betriebliche Zukunft keine Bedeutung beigemessen wurde.”
(Hervorh. n.i.O.)

@ Milena Jostmeier Bochum, 22.09.2015
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Instrument: Einbindung von Mitarbeitergruppen

Entsprechend der strukturellen Veranderungen der Bevilkerung in Deutschland, die mit den
Schlagworten  Alter, Weniger, Bunter” beschrieben werden kann, @ndert sich auch die
Struktur der zur Verfilgung stehenden Mitarbeiter. Aufgrund des Rickgangs der Bevdlkerung
wird es in Zukunft schwieriger werden, neue geeignete Mitarbeiter zu finden und &5 muss
auf das am Arbeitsmarkt verfigbare Angebot zurlickgegriffen werden. Die produktive Ein-
bindung unterschiedlichster Mitarbeitergruppierungen, die sich durch Alter, Geschlecht, Re-
ligion, sexuelle Orientierung, ethnischen cder kulturellen Hintergrund voneinander unter-
scheiden kénnen, wird damit zur Notwendigkeit, um die Zukunftsfahigkeit des Unterneh-
mens sicher zu stellen. Diese mit dem Begriff ,Diversity Management” bezeichnete Aufgabe
egeht Uber die grundlegenden gesetzlichen Regelungen des Alleemeinen Gleichbehandlungs-
gesetzes (AGG) hinaus und zielt darauf ab, die in der Vielfalt der Belegschaft ruhenden Po-
tenziale zu wecken und zu nutzen. Ziel dieses Ansatzes ist es nicht, Unterschiede zwischen
einzelnen Mitarbeitern oder Mitarbeitergruppierungen zu verwischen oder zu ignorieren,
sondern die Vielfalt und Unterschiedlichkeit der Mitarbeiter moglichst produktiv fir das Un-
ternehmen zu nUtZen.

Auch der direkte Gkonomische Nutzen |asstsich nachweisen, 2.6, dort, wo es gelingt die Viel-
falt der Belegschaft als Impulsgeber fir neue Angebote oder zur Erschliefung neuer Kun-
dengruppen zu nutzen. Ebenso ist immer wieder in Studien gezeigt worden, dass gemischie
Teams (Geschlecht, Alter, Kompetenzen) produktiver sein kiinnen als homogene Teams.

Zielkldrung:
Was soll erreicht werden? Hier einige mogliche Beispiele:
s+ Arbeitskraftepotenzial erschliefen und newe Mitarbeiter einbinden,
= Konflikte zwischen Mitarbeitergruppen reduzieren,
* Arbeitszufriedenheit und Mitarbeiterbindung verbessern,
* neue Kundengruppen erschlieken,
* Unternehmensimage verbessern.

In Abhangigkeit vom Ziel gilt es, sich folgende Fragen zu stellen:

* Gibt es homogens Mitarbeitergruppierungen, die eine eigene |dentitat aufweisen
und sich zu anderen Mitarbeitern abgrenzen? Wie stark sind sie und wo entstehen
daraus Grenzen fir die produktive Zusammenarbeit?

* S5ind bestimmte Einzel- oder Gruppenbedirfnisse vorhanden, z.B. aufgrund des Ge-
schlechts, des Alters, der Religion usw., die im Sinne eines wertschdtzenden Umgangs
mit den Beschaftigten berucksichtigt werden sollten?

* Ergeben sich daraus Konflikte z.B. mit anderen Mitarbeitern, dem Arbeitsziel, im
Kundenumgang o.8.7

* Gibt es innerhalb der Belegschaft Vorurteile oder Diskriminierungen gegentber Mit-
arbeitern oder Mitarbeitergruppen?

3. Das empirische Beispiel: InKas_mark If

Himweise zur Umsetzung:

e

Bemiihen Sie sich generell um ein Betriebsklima, in dem ein vorurteilsfreier Umgang
gegeniiber allen Mitarbeitern gepflegt wird, Sterectypen vermieden bzw. nicht ak-
zeptiert werden, und individuelle Unterschiede zwischen Mitarbeitern zunachst wert-
frei beschrieben werden. (-> Leitfoden Unternehmenskuitur, -> instrument Unter-
nehmensieitbild).

Malnahmen zur Personalentwicklung sollten sich sowohl an den betrieblichen Mot-
wendigkeiten orientieren als auch die spezifischen Kompetenzen einzelner Mitarbei-
ter mitberiicksichtigen (z.B. Erfahrungswissen Alterer, Sprachkompetenzen von Men-
schen mit Zuwanderungsgeschichte usw., -= instrument Qualifizierungsplanung).
Uberlegen Sie bei der Personalplanung, ob Sie gemischte Teams bilden kinnen, um
die 5tarken der jeweiligen Gruppen zusammen zu bringen und Schwachen durch ge-
genseitige Unterstitzung auszugleichen (z.B8. -> Instrument Wissenstangdem).
Beachten Sie bei der Gestaltung von Arbeitspldtzen, Arbeitszeiten, der Arbeitsum-
gebung und der Arbeitsabldufe, ob Sie einzelne Mitarbeiter in ihrer Tatigkeit indivi-
duell unterstiutzen kénnen (-= Leitfaden Provention am Arbeitsplgiz). Uber die Beach-
tung der gesetzlichen Vorschriften hinaus scllten Sie in persénlichen Gesprachen mit
lhren Mitarbeitern herausfinden, ob es Winsche und Unterstitzungsbedarf gibt.
Uberpriifen Sie, ob die Nutzung allgemeiner technischer Hilfsmittel (z.B. Tragehilfen,
ergonomische Sitzgelegenheiten, optische Hilfsmittel) oder individueller Hilfsmittel
(z.B. Stitzgiirtel, Seh- oder Harhilfe) fir einzelne Mitarbeiter z.B_ fir Altere, Frauen
oder auch Menschen mit kdrperlichen oder geistigen Einschrankungen sinmvoll sein
kann. Informieren Sie die Mitarbeiter Uber diese Unterstitzungsmglichkeiten um:ll
sorgen Sie flr deren Nutzung.

Informieren Sie alle Mitarbeiter und beteiligen Sie die Betroffenen bei der Suche
nach angemessenen Lésungen. In |dentitdtsgruppen gibt es in der Regel informelle
Fihrungspersonen. Binden Sie diese gezielt bei Veranderungsprozessen mit ein.

. Wertschitzung beruht auf Gegenseitigkeit, somit ist auch das individuelle Verhalten

lhrer Mitarbeiter von Bedeutung fir diesen Prozess. Daher ist es wichtig, ihnen zu
verdeutlichen, dass ihr individuelles Verhalten positiven wie negativen Einfluss haben
kann. Formulieren sie klare Erwartungen an lhre Mitarbeiter. Im Rahmen von Zielver-
einbarungen (-= Instrument Jielversinbarungen) konnen gemeinsam Ziele festgelegt
werden, die die Integration in die Arbeitsprozesse positiv beeinflussen (z.B. Verbesse-
rung der Sprachkempetenz, Vereinbarung familienfreundlicher Arbeitszeiten).

Legen Sie Wert auf den respektvollen Umgang untereinander. Die Unternehmenskul-
tur spielt dabei eine wichtige Rolle (-= leitfoden Unternehmenskuitur). Ganz ent-
scheidend dabei ist lhr eigenes Verhalten. Wenn Sie vorurteilsfrei mit lhren Mitarbei-
tern arbeiten, leben Sie den respektvellen Umgang untereinander vor und liefern
evtl. vorhandenen Vorurteilen keine Unterstitzung.

. Gegenseitiger Respekt und Wertschatzung kann nicht verordnet werden. Das Vorbild

der Fiihrungsebene/des Inhabers ist eine wichtizge Orientierung fiir das Verhalten
der Mitarbeiter.

Verweise auf im Text genannte Instrumente und Leitfaden:

L8

Dreutsch [Deutschland)

(Hervorh. n.i.O.)

Milena Jostmeier
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(Wie) Werden Gender- und/oder Diversityaspekte im
Rahmen der hier geforderten Forschung
aufgenommen?

e Genderaspekte finden sich unter dem Dach von
Diversity (Krell 2009)

e Diversity-Betonung als Chance und Gefahr fur
Genderfragen

e Fokus von Forderpolitik und Projekten: dkonomische
Wertschopfungspotenziale und
Anwendunsorientierung

@ Milena Jostmeier Bochum, 22.09.2015
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e Ko-Evolution von 6konomischer Wertschopfung und

Antidiskriminierung in Organisationen unter dem Dach von DiM
moglich (vgl. z.B. Kutzner 2010, Andresen et al. 2009, Putschert
2007)

e Voraussetzung: Ungleichheitsverhaltnisse in den Diskurs Uber
Vielfalt aufnehmen (Kutzner 2010)

e Verbundforschung ggf. als Turoffner mit (Good) Practice-

Funktion (vgl. Kutzner 2010, Krell 2008)

Ko-Evolution kritischer Genderforschung und der Erforschung u.
Entwicklung (6konomischer) Innovationspotenziale von DiM

e Voraussetzung Forderpolitik: gleichberechtigte explizite (forder-
)politische Einforderung beider, nicht immer synergetischer Ziele

e Voraussetzung Wissenschaft: Reflexion, Kompetenzentwicklung,
Einforderung

Milena Jostmeier Bochum, 22.09.2015
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