I. Einfihrung

Gleich und Gleich gesellt sich gern?

Durch den demographischen Wandel gibt es zukinftig immer weniger junge Menschen auf dem Arbeitsmarkt. Durch den verstarkten Zuzug von Menschen aus dem Ausland und einer zunehmend globalisierten

Arbeitswelt spielt auch die Integration von Menschen mit Migrationshintergrund eine groRere Rolle. Auch die Familiensituation wird relevanter: Das Modell, in dem der Mann der alleinige Ernahrer der Familie ist,
scheint obsolet. Ebenso scheint Flexibilitat und Sinnhaftigkeit der Arbeit, gerade fiir Personen der Generation Y (vgl. DGFP e.V. 2006), an Bedeutung zuzunehmen. Das alles fiihrt zu Verdnderungen auf dem Arbeitsmarkt, die die Frage

aufwerfen: Wie konnte ein neuer Umgang mit Personal aussehen?

lll. Ldsungsweg

Ein neuer Umgang mit Personal kénnte der
gezielte und wertschatzende Umgang mit
Heterogenitit/Vielfalt sein = Diversity Management (DiM).

»Diversity
Management...

...bezeichnet die Anerkennung,
Wertschdtzung und
Nutzbarmachung von Vielfalt in
einem Unternehmen.”

Aretz & Hansen 2003, S.9.

IV. Chancen

Unternehmen versprechen sich von diversen
Teams folgenden Nutzen:

- mehr Innovationskraft - erhohte Flexibilitat
- Zunahme der Kreativitat - erhohte Attraktivitat
- gesteigerte Zufriedenheit /Motivation | - 6konomische Vorteile

SUR & Kleiner 2006

V. Risiken

1. Stereotypisierung (Konflikte) "

2. ,Muss ins Team passen.”

3. ,Gleich und Gleich...”
(Attributionstheorie)

Hoffnung: Um tatsachlich
gewinnbringend in Teams zu
arbeiten - Rolle der
Fihrungskraft wichtig!

menschen (24.10.2018)

Gebert 2004
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Modell ,Four Layers of Diversity“ nach Gardenswartz & Rowe 1994
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Ziel ist es, ein tiefergehendes Verstandnis von
Fuhrungskraften im Hinblick auf das Phdanomen
zu erhalten und moglicherweise Kontextbedingungen zu erkennen,
die weiteren Aufschluss tiber das Thema und somit die Forschungs-
licke zu folgender Frage beantworten: Welche Wahrnehmung und
Einstellung haben Fiihrungskrafte zu Diversity und welchen
Einfluss hat das auf ihr Fithrungsverhalten?

VII. Methode

Im Rahmen des seit 2017 geforderten

EFRE-Projektes DIAMANT an der Hoch-
schule Osnabriick werden ca. 80 leitfadengestitzte Expert*innen-
interviews mit Fuhrungskraften in kleinen und mittleren Unterneh-
men (KMU) in Deutschland durchgefiihrt. Anhand einer absichts-
vollen Stichprobenziehung finden ca. 20 Interviews fir die Beant-
wortung der Fragestellung Berlicksichtigung und werden qualitativ
inhaltsanalytisch ausgewertet. Zur computerunterstiitzten Inhalts-
analyse wird die Codier-Software MAXQDA verwendet.

Datenerhebung - leitfadengestiitzte Experteninterviews
Forschungsfeld = Fihrungskréfte in KMU
Auswertungsmethode = qualitative Inhaltsanalyse
QDA-Software - MAXQDA

VIII. Diskussion

Ggf. konnen die verschiedenen
Fuhrungskréafte in Typen eingeteilt
werden. Welche Kriterien kdnnten fir eine mogliche Typologie
Berucksichtigung finden bzw. wie kénnte dabei am besten
vorgegangen werden?
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