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DIVERSITY MANAGEMENT

1 AUF EINEN BLICK

Worum es bel Diversity
Management geht

Unsere Gesellschaft ist vielfaltig: Wir unterscheiden uns
beispielsweise hinsichtlich nicht anderbarer Merkmale
wie Alter, Geschlecht, Nationalitat, sexueller Orientie-
rung, korperlicher und geistiger Fahigkeiten, Religion
und Weltanschauung sowie sozialer Herkunft. Aber auch
hinsichtlich veranderbarer Merkmale wie zum Beispiel
Familienstand, Kompetenzen, Gewohnheiten und
Freizeitverhalten. Zudem fiihrt der gesellschaftli-
che Megatrend, die Digitalisierung, zu noch mehr
Vielfalt. So vergrofsert die Digitalisierung den
Talentpool, zum Beispiel tiber digitale Assis-
tenzsysteme flir Menschen mit Behinderung,
und fordert eine objektive Personalentschei-
dung iber kiinstliche Intelligenz. Uber-
setzungssoftware kann die internationale
Zusammenarbeit erleichtern, und digitale
Konferenzsysteme ermaoglichen eine orts-
und zeitunabhangige Zusammenarbeit.

Die Digitalisierung bringt gleichzeitig auch
Herausforderungen mit sich. Beispielsweise
beglinstigen digitale Konferenzsysteme durch
die physische Distanz Missverstandnisse in di-
versen Teams. Die Flexibilisierung der Arbeit kann
mit neuen Ungleichheiten hinsichtlich verschiedener
Vertragsverhaltnisse und Arbeitsbedingungen einher-
gehen. Zudem kann der Digital-Gender-Gap eine weitere
Herausforderung sein. Das bedeutet, dass beim Zugang
zur Digitalisierung, dem Nutzungsverhalten, der Kompe-
tenz und der Offenheit Unterschiede zwischen Frauen
und Mannern bestehen.

Diese Vielfalt hat Auswirkungen auf unsere Arbeitswelt.
Vielfalt fiihrt automatisch dazu, dass Menschen zu-
sammenarbeiten, die sich in ihrem Denken, Fiihlen und
Handeln unterscheiden. Das kann sowohl ungenutzte
Potenziale als auch mogliche Konflikte mit sich brin-
gen. Der Nutzen von Vielfalt ist daher kein Selbstlaufer,
sondern braucht eine gezielte Gestaltung. Wenn Sie die
Vielfalt in Ihrem Betrieb strategisch und gezielt gestal-
ten, spricht man von Diversity Management.

Diversity Management beschreibt ein ganzheitliches
Konzept zum gewinnbringenden Umgang mit personeller
und kultureller Vielfalt in Unternehmen und kann einen
hervorragenden Beitrag zur Fachkraftesicherung leisten.
Diversity Management geht tiber eine reine Gleichberech-
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tigungs- und Antidiskriminierungspolitik hinaus: Fur Ihr
Unternehmen liegt in einer vielfaltigen Belegschaft ein
Potenzial, das Sie gewinnbringend einsetzen kdnnen. Bei
der Umsetzung von Diversity Management werden sowohl
die aktuelle Belegschaft als auch mogliche neue Poten-
zialgruppen in die Personalarbeit einbezogen. In vielen
kleinen und mittleren Unternehmen findet bereits ein
Umgang mit Vielfalt statt, ohne dass dies direkt mit dem
Begriff Diversity Management in Verbindung gebracht
wird. Es empfiehlt sich daher zunachst, die aktuelle Ist-
Situation im Unternehmen zu beleuchten, um auf dieser
Basis eine passende Strategie zu entwickeln. Wie Sie da-
bei vorgehen kdnnen, zeigt Thnen unsere Handlungsemp-
fehlung Schritt fiir Schritt auf. Bei der Implementierung
von Diversity Management sollten Sie die individuellen
Besonderheiten Ihres Unternehmens im Auge behalten.
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2 SO PROFITIERT IHR UNTERNEHMEN

Welchen Nutzen Ihr Betrieb von
Diversity Management hat

Diversity Management kann fiir Ihr Unternehmen viele
Vorteile mit sich bringen. Sie kdnnen damit

Ihre Arbeitgeberattraktivitit steigern:

Die Offenheit und Wertschatzung von Unterschieden in
Threr Belegschaft wirkt sich positiv in der Aufsenwahr-
nehmung aus. Zudem geht Vielfalt oftmals mit einem
Angebot an flexiblen und ortsunabhangigen Arbeitszeit-
modellen einher, was ebenfalls positiv auf die Arbeit-
geberattraktivitat einzahlt.

Fach- und Nachwuchskrafte gewinnen:

Durch eine héhere Arbeitgeberattraktivitat starken Sie
auch Ihre Position im Wettbewerb um die Fach- und
Flhrungskrafte von morgen. Zudem tragt Diversity
Management dazu bei, Zielgruppen zu férdern, die Sie
bisher noch nicht in den Blick ggnommen haben.

erhohte Mitarbeitendenbindung erzielen:

Ein wertschatzender Umgang fordert die Zufriedenheit
der Belegschaft und starkt deren Bindung an das Unter-
nehmen. Das schafft Stabilitat und sichert das Know-
how in Ihrem Betrieb. Zufriedene Mitarbeiterinnen und

Mitarbeiter treten nicht selten als Werbetrager bei der
Personalrekrutierung und als Unternehmensbotschafte-
rinnen und -botschafter auf.

Kundengewinnung und -bindung schaffen:

Mit einer vielfaltigen Belegschaft kdnnen Sie auch der
Vielfalt Ihrer Kundschaft besser gerecht werden und
neue Kundengruppen ansprechen. Mit einer internatio-
nalen Belegschaft und digitalen Konferenzsystemen kon-
nen Sie beispielsweise neue Kundengruppen und Markte
im Ausland fir Ihr Unternehmen leichter erschliefsen.

Ihre Innovationskraft steigern:

Mit vielfaltigen Teams kdnnen Sie die kreativen Prozes-
se in Ihrer Organisation fordern. Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter mit unterschiedlichen demografischen und
kulturellen Hintergriinden sowie digitalen Kompetenzen
bringen andere, innovative Perspektiven und Ideen ein.
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,, Gerade kleinere

Betriebe setzen Maf3-
nahmen des Diversity
Managements schon
um, ohne dass sie als
solches bezeichnet
werden. Aufgrund ih-
rer Grofse und be-
grenzter Ressourcen
sind diese Betriebe oft
besonders kreativ dar-
in, fiir sich passende
Mafdnahmen zu finden.

Corina Christen, Charta der Vielfalt

EXPERTEN-INTERVIEW

der Charta der Vielfalt

kreativ darin, fiir sich passende Mafsnahmen zu finden.

Die Vorteile von Diversity Management aus Sicht

Corina Christen ist Co-Geschdftsfiihrerin des Vereins Charta der Vielfalt, eine der gréfsten Initiativen fiir Diversity
Management in der Arbeitswelt in Deutschland. Sie erkldirt, welche Vorteile es fiir kleine und mittlere Unterneh-
men hat, strategisch auf Diversitéit zu setzen. Und sie gibt Tipps, wie man ganz einfach damit starten kann.

KOFA: Kleine Unternehmen haben oft den Eindruck, dass sich nur grofse Unternehmen Diversity Management
leisten kdnnen. Denn daflir braucht man Zeit und Geld. Was wiirden Sie entgegnen?

Corina Christen: Die Frage sollte nicht sein, ob man es sich leisten will oder nicht. Diversity Management ist
gerade fir kleine und mittlere Unternehmen wirtschaftlich notwendig. Immer mehr Lehrstellen bleiben un-
besetzt, ab 2025 wechselt die Generation der Babyboomer in den Ruhestand, die internationale Konkurrenz
um Fachkrafte nimmt zu. Um ausreichend Nachwuchs zu finden, miissen die Unternehmen also offen fiir ganz
unterschiedliche Beschaftigte sein. Durch Technik wie digitale Assistenzsysteme zum Beispiel kénnen Men-
schen, die viele Betriebe bislang nicht im Blick hatten, als Fachkréafte arbeiten. Je flexibler Unternehmen dem
digitalen Wandel folgen kénnen, desto grofRer ist ihre Aussicht auf wirtschaftlichen Erfolg. Die gute Nachricht
ist: Gerade kleinere Betriebe setzen Mafsnahmen des Diversity Managements schon um, ohne dass sie als sol-
ches bezeichnet werden. Aufgrund ihrer Gréfse und begrenzter Ressourcen sind diese Betriebe oft besonders
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KOFA: Wie konnen kleine Unternehmen leicht mit Diversity Management beginnen?

Corina Christen: Wichtig ist, sich der Gemeinsamkeiten und Unterschiede der Belegschaft bewusst zu werden
und darauf aufbauend aktiv zu werden. Gerade am Anfang ist es wichtig, dass sich die Mafsnahmen leicht in den
Betriebsalltag integrieren. Zum Einstieg kénnen Unternehmen etwa gemeinsame Weiterbildungen zu Vielfalts-
themen anbieten, zum Beispiel zum Thema ,,unbewusste Vorurteile“. Sie kdnnen auch bewusst altersgemischte
Teams bilden und so den Wissenstransfer starken. Oder einen Vielfaltskalender aufhangen, der religiése Feste
oder kulturelle Aktionstage enthalt, die unterschiedlichen Beschaftigten wichtig sind. Im Tagesgeschaft fallt es
Fiihrungskraften bisweilen schwer, Diversity Management die nétige Prioritat einzurdumen. Betriebe kdnnen sie
mit klaren Zielvorgaben und attraktiven Anreizen motivieren. Denn: Geschaftsleitung und Fiihrungskrafte sind
in ihrer Vorbildfunktion entscheidend. Das Gelingen von gutem Diversity Management setzt voraus, dass sie
fest hinter dem Thema stehen. Wie sie auftreten, was ihnen wichtig ist, wofiir sie sich einsetzen — all das wirkt
sich unmittelbar auf die Organisationskultur und das Miteinander im Berufsalltag aus. Mehr konkrete Mafsnah-
men und einen Flnf-Schritte-Plan flir den Einstieg ins Diversity Management flr kleine und mittlere Unterneh-
men finden Sie auf unserer Internetseite: www.charta-der-vielfalt.de.

KOFA: Was ist aus Ihrer Erfahrung am wichtigsten fir kleine Unternehmen, um die Vorteile von Diversity
Management zu erkennen und nachhaltig erfolgreich damit zu sein?

Corina Christen: Der wirtschaftliche und soziale Mehrwert von Diversity Management fiir kleine Unternehmen
ist eine entscheidende Erkenntnis. Schwieriger ist die Umsetzung. Hilfreich ist hier, dass gerade kleine Unter-
nehmen von kurzen Entscheidungswegen, flexiblen Strukturen und persdnlichen Beziehungen gepragt sind.
Wenn die Zahl der Mitarbeitenden liberschaubar ist, haben Flihrungskrafte es leichter, die Bediirfnisse der
Belegschaft zu erkennen und auf sie reagieren zu kénnen. Um nachhaltig erfolgreich Diversity Management
umzusetzen, sollte dieser Kontakt gut gepflegt werden. Wichtig ist aufserdem, Diversity Management in der
Unternehmensstrategie zu verankern, auf klare Ziele hinzuarbeiten und sich regelmafsig tiber Fortschritte und
Herausforderungen auszutauschen.

KOFA: Welche konkreten Vorteile bringt Diversity Management kleinen Unternehmen im Alltag?

Corina Christen: Das Arbeitsklima verbessert sich. Die Beschaftigten begegnen sich mit mehr Wertschatzung
und weniger Vorurteilen. Sie sind motivierter und fiihlen sich dem Unternehmen starker verbunden. Das stei-
gert die Produktivitat und die Innovationskraft, und die Kosten fiir Fehlzeiten und Fluktuation von Beschaftigten
sinken. Betriebe sammeln auch Pluspunkte im Wettbewerb um Fachkrafte: Denn auch Bewerberinnen und
Bewerber achten zunehmend auf eine offene Unternehmenskultur. In Zeiten von Arbeitskraftemangel kann
dies den entscheidenden Unterschied bei der Personalgewinnung machen.


https://www.charta-der-vielfalt.de/fileadmin/user_upload/Studien_Publikationen_Charta/Charta_der_Vielfalt_-_KMU-Brosch%C3%BCre_2020.pdf
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3 SO GEHEN SIE VOR

Wie Sie Diversity Management

In Ihrem Betrieb
umsetzen konnen

Diversity Management umfasst mehrere Teilbereiche
eines Unternehmens. Es ist nicht auf das Personal-
management reduziert, sondern betrifft vor allem

auch die Unternehmensstrategie, Unternehmens- und
Flhrungskultur sowie die Dialoggestaltung im Unter-
nehmen. Diversity Management bedeutet, Unterschiede
und Andersartigkeiten innerhalb der Teams als Potenzial
zu verstehen, zu nutzen und managen zu kdnnen. Es
braucht daher Fiihrungskrafte, die sich dieser Unter-
schiede innerhalb von Teams im Denken, Handeln und
Fiihlen bewusst sind. Sie sollten eine Kommunikations-

kompetenz mitbringen oder entwickeln, die dazu bei-
tragt, sich auf heterogene Zielgruppen einzustellen und
die Kommunikation angemessen zu gestalten. Fiir die
Planung Ihrer Diversity-Management-Strategie kénnen
Ihnen die nachfolgenden Punkte Orientierung geben:

Schritt 1: Commitment der Geschaftsfiihrung
Schritt 2: Analyse

Schritt 3: Zielsetzung

Schritt 4: Mafinahmen entwickeln und umsetzen
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schrittl > schritt 2

Commitment der Analyse
Geschaftsfithrung
e Klarheit, warum e Vorhandene Vielfalt

Uber Personal-
statistik analysieren

Diversity Manage-
ment im Unter-

h Lt ist . .
nehmen gewortt is e Leitfragen zur Ziel-

» Notwendigkeit der findung ableiten
Strategie begriinden
und Planung offen-

legen

e Einbettung in die
Unternehmens-
strategie

 Dialog suchen und
gestalten:
Belegschaft beteili-
gen und fir Veran-
derung gewinnen

SCHRITT 1: COMMITMENT DER GESCHAFTSFUHRUNG

Klarung des Ziels

Fir eine erfolgreiche Gestaltung von Vielfalt ist die
Unternehmenskultur in Threm Betrieb ein entschei-
dender Erfolgsfaktor. Eine Vielfalt-Strategie braucht fur
ihren Erfolg vor allem ein authentisches (Vor-)Leben der
Geschaftsfiihrung und Fiihrungskrafte. Es bedarf vor
allem seitens der Geschaftsfiihrung und Fihrungskrafte
nicht nur der Zustimmung, sondern der Uberzeugung,
dass Vielfalt in der Belegschaft gewollt ist und fiir das
Unternehmen einen Mehrwert hat. Um das zu erreichen,
kénnen zwei Wege hilfreich sein:

1. Im besten Fall sollte sich die Ebene der Geschafts-
fuhrung mit der Frage ,Warum mdchten wir uns auf eine
Diversity-Management-Strategie einlassen und Vielfalt
aktiv gestalten?“ auseinandersetzen.

Folgende Denkanst6fse konnen hilfreich sein:

» Inwiefern kann uns ein strategisches Diversity
Management helfen, neue Fachkraftepotenziale zu
finden und ans Unternehmen zu binden?

e Ist es flr uns notwendig, sich auf Veranderungen im
Arbeitsmarkt einzustellen, den Absatzmarkt zu erho-
hen, eine hdhere Innovationskraft durch heterogenere
Teams zu entwickeln oder neue gesetzliche Vorgaben
zu erflllen?

« Ist es unser Ziel, Markte international zu erschliefen,
unsere Effektivitat zu steigern, unser Image zu ver-
andern oder neue Kunden zu gewinnen?

schritt 3 schritt 4

Zielsetzung Mafsnahmen entwi-
ckeln und umsetzen
» Ziel als Selbst- » Schlisselrolle der
verpflichtung Flhrungskrafte ge-
formulieren stalten und nutzen
 Dialog mit der « Diversity-

Verantwortliche
benennen

Belegschaft zu den
Zielen und Ergeb-
nissen im Leitbild

» Personalarbeit auf
verankern

Vielfalt ausrichten

e Mit Unternehmens-
kommunikation
Vielfalt erlebbar
machen

Strategie begriinden und Planung offenlegen

Sobald Sie diese Fragen geklart haben, sollten Sie
Flhrungskraften und Belegschaft vermitteln, warum Sie
eine Diversity-Strategie beflrworten und wie Sie diese
unter Beteiligung der Mitarbeitenden umsetzen wollen.
Sie sollten offen dafiir sein, Feedback einzuholen, die
Zielsetzung zu diskutieren und ggf. anzupassen. Denn
oftmals gehen mit Diversity Management Veranderun-
gen einher, fir die Mitarbeitende erst Giberzeugt werden
miussen. Hilfreich ist hier, den Nutzen sowie Chancen und
Risiken deutlich und transparent zu machen. Es ist vor
allem auch wichtig, Sorgen, die mit den Veranderungen
einhergehen, ernst zu nehmen. Fragen, wie zum Beispiel
»,Was brauchen Sie oder was miisste gegeben sein, damit
Sie der Vielfalt-Strategie gegeniiber aufgeschlossen
sind?“ kénnen helfen, Bedirfnisse herauszuarbeiten,
gemeinsam zu l6sen und so Veranderungsbereitschaft
zu schaffen. Das bedeutet nicht, alle Bedurfnisse erfiillen
zu mussen. Oftmals reicht es, wenn Mitarbeitende sich
gehort fihlen und die Erfahrung machen, dass sich Vor-
gesetzte ernsthaft mit ihren BedUrfnissen auseinander-
setzen.

2. Alternativ kann die Entwicklung einer Vielfalt-Strate-
gie auch aus Mitarbeiterschaft entstehen, die dann die
Geschaftsfiihrung iberzeugt.

Folgende Punkte kdnnen dazu beitragen, die Geschafts-
fihrung zu Gberzeugen und ein Commitment fir eine
Vielfalt-Strategie zu erreichen:

» Je mehr Mitarbeitende in der Belegschaft eine Viel-
falt-Strategie beflirworten und sich an der Entwicklung
beteiligen, desto mehr Uberzeugungskraft kann ent-
stehen.
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Die Griinde, Ziele und vor allem der Nutzen einer Viel-
falt-Strategie sollte flr die Geschaftsfihrung liber-
sichtlich, klar und deutlich erkennbar dargestellt sein.

Ein erstes Konzept mit Ideen zur Umsetzung im
Arbeitsalltag und auch bendgtigter Ressourcen machen
die Vielfalt-Strategie greifbar, konkret und kann die
Entscheidung flr eine Vielfalt-Strategie weiterhin er-
leichtern. Vorausgesetzt, der Nutzen ist nach wie vor
deutlich.

SCHRITT 2: ANALYSE

IST-Situation analysieren

Verankern Sie Vielfalt in der Strategie und den Zielen des

Unternehmens. Anhand einer Analyse der Ist-Situation
sollten Sie zunachst festlegen, in welchen Dimensionen
Vielfalt bereits in Ihrem Unternehmen besteht und wie
diese weiterentwickelt werden soll. Erstellen Sie eine

Personalstatistik, um die Strategie einzubetten und Ziele

zu definieren. So kdnnen Sie sich einen Uberblick tiber
den aktuellen Status quo der Vielfalt Ihrer Belegschaft
verschaffen. Auf diese Weise kénnen Sie Potenziale auf-
decken:

Beispielsweise erkennen Sie, dass Sie kaum Menschen
mit Migrationshintergrund beschaftigen, die Ihren aus-
landischen Markt erfolgreich bedienen konnten.

Oder, dass Sie sehr viele junge Mitarbeitende beschafti-
gen, aber keine oder nur sehr wenig altere Mitarbeiten-
den, die wichtiges Erfahrungswissen einbringen kdnnen.
Insbesondere folgende Aspekte innerhalb der Beleg-
schaft sind bei der Erstellung der Personalstatistik von
Bedeutung:

o Qualifikation

e Beruf und Tatigkeit

Alter
Nationalitat und Herkunft
Dauer von Betriebszugehdérigkeit und Berufserfahrung

Art der Anstellung (Vollzeit/Teilzeit/Zeitarbeit/gering-
fligige Beschaftigung)

Mitarbeitende in Eltern-/Pflegezeit

bisherige berufliche Entwicklung und Férderung
(Weiterbildung)

hierarchische Funktion

Entgeltstufe

Leitfragen ableiten

Aus der Personalstatistik kdnnen Sie Leitfragen ableiten,

die Ihnen dabei helfen, Ziele fir das Diversity Manage-
ment zu formulieren. Es ist dabei auch hilfreich, die
verschiedenen Perspektiven Ihrer Interessensgruppen
einzubeziehen.

10

Leitfragen kdnnen folgendermafsen lauten:

» Kundenperspektive: Inwieweit kann Diversity einen
Beitrag zur Erschliefsung neuer Kundengruppen
leisten? Beispielsweise durch multinationale Teams,
um Kundenorientierung zu verbessern und neue Aus-
landsmarkte zu erschliefsen? Inwiefern kann (iber digi-
tale Losungen eine leichtere Ansprache und bessere
Betreuung von auslandischen Markten stattfinden?

» Prozessperspektive: Welchen Beitrag kann Diversity
zur Verringerung von Ineffizienz aufgrund mangelnder
Ausschdpfung von Ressourcen und Potenzialen leis-
ten? Wie nutzt das Unternehmen die unterschiedlichen
Potenziale von jungen und alteren Mitarbeiterinnen

und Mitarbeitern? Wie kann zum Beispiel das Know-
how von erfahrenen, alteren Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeitern sichergestellt und weiter geférdert werden?
Inwiefern konnen digitale Chancen Produktionspro-
zesse vereinfachen und technische Kundenprobleme
online lésen?

Mitarbeitendenperspektive, Lern- und Innovations-
perspektive: Welchen Beitrag leistet Diversity zur
Motivation von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern? Wie
kénnen Ideen und Innovationen fiir das Unternehmen
Gber Vielfalt in Teams geférdert werden? Inwiefern
kann das Schaffen von digitalen Lehrraumen und Lern-
moglichkeiten fir intergenerative Teams Innovations-
kraft starken?

» Finanzperspektive: Welche Ergebnisverbesserung

lasst sich erreichen, indem Vielfalt im Unternehmen
Wertschatzung erfahrt? Wie viel kann/will das Unter-
nehmen in Diversity-Mafinahmen investieren? Welche
Steigerung des Unternehmenswerts ist durch ein
erfolgreiches Diversity Management zu erwarten?

SCHRITT 3: ZIELSETZUNG

Formulieren Sie eine Selbstverpflichtung

Haben Sie die Leitfragen beantwortet, kdnnen Sie Ihre
individuellen, geeigneten Ziele fir Ihre kiinftige Diversi-
ty-Strategie ableiten. Beantworten Sie gemeinsam mit
der Belegschaft die Frage, welchen Beitrag die einzelnen
Arbeitsbereiche zu den Zielen leisten kdnnen und sollen.
Ziele sollten jeweils eine klar formulierte Selbstverpflich-
tung beinhalten, die Vielfalt als Gewinn flr das Unter-
nehmen anerkennt. Spater kann sie anhand geeigneter
Indikatoren uberpriift werden. Beispiele hierfiir finden
Sie in Kapitel 4 ,So messen Sie Ihren Erfolg®. Ziele kénn-
ten beispielsweise wie folgt lauten:

* Wir méchten liber Quereinsteigerinnen bzw. Quer-
einsteiger neue Fachkrafte gewinnen. Hierfir entwi-
ckeln wir ein Programm, das gezielt diese Zielgruppe
rekrutiert und ins Unternehmen integriert. Zudem
entwickeln wir Mafd3nahmen, die ein wertschatzendes
Miteinander férdern und zur Bindung von Mitarbeiten-
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den beitragen.

» Wir wollen die Vereinbarkeit von Familie und Beruf
Uber unterschiedliche Anstellungsarten und Arbeits-
zeitmodelle fordern, um Mitarbeitende leichter zu
finden, an uns zu binden und uns als Arbeitgeber
attraktiver zu positionieren.

* Wir wollen in den kommenden zwei Jahren einen
Menschen mit Behinderung im Unternehmen einstel-
len, um neue Fachkrafte zu rekrutieren, eine soziale,
wertschatzende Unternehmenskultur zu férdern und
unsere Arbeitgeberattraktivitat zu erhéhen. Dafiir
nutzen wir digitale Assistenzsysteme und arbeiten mit
externen Partnern zusammen.

e Unser Unternehmen berlicksichtigt Bewerberinnen
und Bewerber mit Migrationshintergrund bei der Be-
setzung von Ausbildungsplatzen und bei der Suche
nach Fachkraften. Neue digitale Losungen tragen zu-
dem dazu bei, dass die Ansprache und Betreuung der
Kunden leichter und schneller erfolgen. So kdnnen wir
auslandische Kundengruppen besser bedienen und
neue Markte erschliefsen.

« Wir wollen den Anteil unserer alteren Beschaftigten
um X-Prozent steigern, die an betrieblicher Weiter-
bildung teilnehmen. Wir wollen zudem die Zahl der
altersgemischten Teams steigern, um das Know-how
im Unternehmen zu halten und unsere Innovations-
kraft zu erhéhen.

Das KOFA deckt mit seinen Informationen und Hand-
lungsempfehlungen zu den unterschiedlichen Potenzial-
gruppen und personalstrategischen Fragestellungen die
verschiedenen Dimensionen von Diversity ab. Je nach
Zielsetzung und Handlungsbedarf empfiehlt es sich, auf
www.kofa.de einen Blick in die jeweiligen Handlungs-
empfehlungen zu werfen. Sie sollten darauf achten, dass
Ihre Strategie und die Vorgehensweise individuell auf Ihr
Unternehmen zugeschnitten sind. Die Antworten auf die
Leitfragen und die Ergebnisse des Dialogs mit der Beleg-
schaft sollten sich dann auch in Threm Unternehmens-
leitbild wiederfinden.

SCHRITT 4: MASSNAHMEN ENTWICKELN UND
UMSETZEN

Schliisselrolle der Fiihrungskrafte gestalten und
nutzen

Flhrungskraften kommt fiir eine erfolgreiche Umsetzung
von Diversity Management als Multiplikatoren und Vor-
bilder eine Schliisselrolle zu. Ist die Unternehmensfih-
rung entschlossen, Diversity Management zu nutzen, gilt
es, die Fihrungskrafte zu mobilisieren. Denn Fiihrungs-
krafte sollen die Wertschatzung kultureller Vielfalt und
individueller Fahigkeiten in die verschiedenen Bereiche
des Unternehmens tragen und glaubhaft umsetzen.
Vermitteln Sie Ihren Fiihrungskraften daher in Diversity
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Trainings ein Bewusstsein und eine grundlegende Sensi-
bilitat fur die Konsequenzen unterschiedlicher Denk- und
Handlungsweisen ihrer Mitarbeitenden. Eine erfolgreiche
Gestaltung von Diversity Management fordern Sie zudem
besonders, wenn Flihrungskrafte Gber Weiterbildungen
fir das Zusammenwirken verschiedener Menschen und
Arbeitsstile spezifische Flihrungs- und Kommunikations-
kompetenzen erwerben kdnnen.

Diversity-Verantwortliche benennen

Neben dem Engagement der Flihrungskrafte ist es wich-
tig, dass Sie fiir die Gestaltung von Diversity im Unter-
nehmen eine klare Verantwortlichkeit festlegen. Eine
verantwortliche Person sollte die erforderlichen Mafénah-
men hinsichtlich Diversity proaktiv einleiten, die Umset-
zung Uberwachen und begleiten. Diese Person sollte lber
entsprechende Entscheidungsbefugnisse und moglichst
einem Budget zur Umsetzung verschiedener diversity-
orientierter Mafsnahmen verfiigen.

Personalarbeit auf Vielfalt ausrichten

Die Personalarbeit nimmt im Rahmen von Diversity
Management einen zentralen Platz ein. Richten Sie alle
Bereiche der Personalarbeit auf Vielfalt aus. Erstellen
Sie zunachst eine Personalstatistik fiir die Ableitung von
Zielen. Uberfiihren Sie diese Ziele in konkrete MaRnah-
men und richten Sie Ihre Rekrutierung und Personal-
entwicklung fiir alle Mitarbeitenden auf Diversity aus.
Alle Konzepte und Instrumente sollten diskriminierungs-
und vorurteilsfrei ausgerichtet sein.

PERSONALREKRUTIERUNG

Unter dem Motto ,,Die Besten miissen nicht die Passen-
den sein“ setzen immer mehr Unternehmen Auswahl-
instrumente ein, die statt Schulzeugnissen, Schulnoten
und Wissenstests auch soziale und persénliche Kompe-
tenzen erfassen. So sollen Talente identifiziert werden,
die sich besonders fiir den Beruf eignen und ein hohes
Engagement mitbringen. Unternehmen mit Erfahrung bei
der Einstellung von Menschen mit Migrationshintergrund
bertcksichtigen beispielsweise, dass diese aufgrund
ihrer Einwanderungsgeschichte haufig nicht Gber in
Deutschland anerkannte Abschliisse verfligen, daflir aber
intensive Lebenserfahrungen mitbringen. Die Fahigkeit,
sich auf neue Situationen flexibel einzustellen, kulturelle
Erfahrungen und Mehrsprachigkeit sind Kompetenzen,
von denen Ihr Unternehmen profitieren kann.

Wenn Sie Vielfalt in IThrem Unternehmen steigern wollen,
bieten Ihnen die folgenden Punkte Anregungen fiir Ihre
Personalrekrutierung:

Den Blick fiir andere Qualifikationen weiten

Legen Sie bei der Bewerbung den Fokus nicht allein auf
die formalen Qualifikationen. Gerade in Deutschland
wird sehr viel Wert auf formale und zertifizierte Qualifi-
kationen gelegt. Zeugnisse spielen hierbei eine wichtige
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Rolle. Lassen Sie sich von anderen Landern inspirieren:
Dort ist man meist offener flir Erfahrungen und person-
liche Einstellungen von Bewerbern und Bewerberinnen.
Erfahrungen, wie beispielsweise ein Auslandsaufenthalt
oder besondere Soft Skills, kénnen fiir Ihr Unternehmen
gewinnbringend sein. Ein Kerngedanke von Diversity
Management ist es, auch solche Qualitaten und Kompe-
tenzen in den Blick zu nehmen, die nicht aus Schulzeug-
nissen oder anderen schriftlichen Dokumenten direkt
abzulesen sind.

Stellenanzeigen anders und offener gestalten
Beschreiben Sie in Stellenausschreibungen die ge-
wiinschten Fahigkeiten sowie Erfahrungen und keine
formalen Abschlisse. So erfahren auch Qualitaten, die
nicht aus Zeugnissen ersichtlich sind, ihre Wertschat-
zung. Klaren Sie dazu im Vorfeld intern, welche (forma-
len) Qualifikationen fiir die Stellen tatsachlich benétigt
werden, welche nachtraglich erworben werden kdnnen,
welche sozialen Kompetenzen und welche Persdnlich-
keitseigenschaften hilfreich sind. Denken Sie auch an
Eigenschaften, die den Zusammenhalt und die Motiva-
tion im Team steigern kdnnen, wie ein hoher Gemein-
schaftssinn, Humor und eine wertschatzende Haltung.

Beachten Sie, dass in Ausschreibungen entsprechend
des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes (AGG)

TIPP: Tipps zur gezielten Ansprache in Stellen-
anzeigen im Uberblick:

e Zusatz "Bewerbungen von Menschen mit
Merkmal XY sind besonders erwiinscht"

« klare, einfache und verstandliche Sprache

« mehrsprachige Stellenanzeigen auf der Unter-
nehmenswebsite

» Stellenanzeigen in Uberregionalen, mehrspra-
chigen und internationalen Medien

» Schnuppertage und Praktika

« Teilnahme an internationalen Bewerbenden-,
Job- und Karriere-Messen

» Anwerbung auf spezifischen Websites und
Online-Jobborsen (z.B. MONSTER, Diversity-
Jobs)

e Werbung und Stellenanzeigen in sozialen
Netzwerken (z. B. XING, LinkedIn)

e Informationen in Schulen, Universitaten,
Weiterbildungstragern
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grundsatzlich keine Person einer bestimmten Gruppe
(Kulturkreis, Geschlecht, Alter, sexuelle Orientierung
etc.) ausgeschlossen werden darf.

Personalauswahl objektiv gestalten

Versuchen Sie bei der Gewinnung neuer Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter so objektiv wie mdglich zu sein. Ein psy-
chologisches Phanomen kann die ,,betriebliche Mono-
kultur“ beférdern: Aus zahlreichen Untersuchungen ist
bekannt, dass Menschen dazu neigen, Ahnlichkeiten bei
anderen zu suchen. Spontan gelten unsere Sympathien
Menschen, die uns ahnlich sind, die einen dhnlichen
Bildungs- und Kulturhintergrund haben und mit denen
wir uns schnell auf einer Wellenlénge verstandigen kon-
nen. Aus diesem Grund kommen einige Bewerber und
Bewerberinnen nicht in die engere Auswahl, obwohl sie
fur die Tatigkeit grundsatzlich geeignet waren. Trainings
zu Diversity fiir Personalverantwortliche kénnen helfen,
unconscious Bias — das sind unbewusste Denkmuster —
zu Uberwinden und offener fiir Andersartigkeit zu wer-
den. Fiir eine objektive Personalentscheidung kénnen
Sie zudem die Benefits des digitalen Fortschritts und
damit verbunden die kiinstliche Intelligenz nutzen.

Rekrutierungswege vielfiltig und zielgruppen-
spezifisch gestalten

Nutzen Sie unterschiedliche Wege der Rekrutierung, je
nachdem welche Zielgruppe Sie besonders ansprechen
wollen. Beispielsweise empfiehlt es sich, Stellenan-
zeigen nicht nur in den Ublichen Medien, wie in Online-
Jobbdrsen zu platzieren, sondern auch in den sozialen
Netzwerken zu teilen, die sich an bestimmte Zielgruppen
wenden. Die Rekrutierung tiber die sozialen Medien kann
dazu beitragen, dass Sie leichter Ihre Zielgruppe finden
und ihr ein genaueres Bild von Ihrer Branche / Ihrem
Jobprofil zu vermitteln. Hier kdnnen Sie sehr gut auch
Active Sourcing zur Rekrutierung nutzen. Das bedeutet,
dass Sie Ihre Zielgruppen Uiber eine personliche, direkte
Ansprache auf Ihre Suche aufmerksam machen. Ihr
Interesse zu wecken und mit ihnen in einen Dialog zu
treten, ist ebenfalls zu empfehlen. Neben den tblichen
Stellenanzeigen kdnnen Sie auch Rekrutierungs-Events
oder informelle Wege, wie etwa Mitarbeitendenempfeh-
lungen, einsetzen.

Auf kofa.de finden Sie zur Gestaltung von Stellenanzei-
gen und der Nutzung der sozialen Medien weitere Tipps
unter der Rubrik ,,Mitarbeiter finden®.

Uber ein Erwartungsmanagement gegenseitig die
Passung fordern

Zudem sollten Sie ein Erwartungsmanagement gestalten
und moglichst sicherstellen, dass sich der Bewerber, die
Bewerberin eine realistische Vorstellung von dem Job,
den neuen Kolleginnen und Kollegen sowie insgesamt
der neuen Umgebung machen konnte. Im Jobinterview
sollten auch Fragen zur kulturellen Passung miteinbezo-
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gen werden, wie zum Beispiel:

e Beschreiben Sie die Arbeitsumgebung, in der Sie auf-
blihen.

e Welcher Fiihrungsstil bringt das Beste in Ihnen hervor?

» Was schatzen Sie besonders an Ihrem engsten Freund,
ihrer engsten Freundin?

» Beschreiben Sie Ihren idealen Arbeitstag.

¢ Wenn Sie in einem Team arbeiten, was ist Ihre bevor-
zugte Rolle?

Weiterhin kann es sinnvoll sein, dass Sie die Kolleginnen
und Kollegen in den Bewerbungsprozess einbeziehen.
Informelle Gesprache, zum Beispiel liber Interessen
und Vorlieben kénnen helfen, um gegenseitig herauszu-
finden, ob die ,,Chemie stimmt“ und trotz Unterschieden
Gemeinsamkeiten vorhanden sind, sodass Verbindung
und eine erfolgreiche Zusammenarbeit entstehen
kénnen. Zu empfehlen sind zudem je nach Branche und
Jobprofil Praktika und/oder Probearbeitstage, die sicher-
stellen kdnnen, dass die Bewerberin bzw. der Bewerber
eine realistische Vorstellung vom zukiinftigen Aufgaben-
profil erhalten kann.

PERSONALENTWICKLUNG

Wollen Sie Diversity Management in Ihrem Unternehmen
gestalten, ist es sinnvoll, als Basis eine systematische
Personalentwicklung zu etablieren. Sie sollten Diversity
zum einen als Kompetenz im Rahmen von Entwick-
lungsplanen und -gesprachen verankern. Zum anderen
sollten Sie Weiterbildungen anbieten, um systematisch
Kompetenzen zu Diversity zu férdern. Im Folgenden sind
ein paar Beispiele dargestellt, wie Sie Diversity in der
Personalentwicklung berlicksichtigen kdnnen:

Mitarbeitendengesprache
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Um diversity-relevante Themen und Fragestellungen im
Unternehmen prasent zu halten und weitere Schritte im
Hinblick auf die Gestaltung von Diversity zu vereinbaren,
sollten diese als feste Agendapunkte in Mitarbeitenden-
gesprache aufgenommen werden. Integrieren Sie sie
aufserdem in vorhandene Leitfaden zur Durchfiihrung von
Mitarbeitendengesprachen. Das schafft Transparenz und
fordert gegenliber Ihren Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
tern Verstandnis und Bewusstsein fiir das Thema Diversity
Management. Zudem unterstreicht die Einbettung in Mit-
arbeitendengesprache die Selbstverpflichtung und betont
die hohe Bedeutung des Themas flir Ihr Unternehmen.
Des Weiteren empfiehlt es sich, in einem Kriterienkatalog
fuir Beférderungen von Fiihrungskraften die Kompetenz in
Diversity Management zu verankern und abzufragen. Da-
durch gewahrleisten Sie, dass das Engagement zur Vielfalt
auch bei Ihren Fihrungskraften prasent ist.

Trainings

Fir ein erfolgreiches Diversity Management sind Trai-
nings flr die gesamte Belegschaft zu empfehlen. So
kénnen Sie Vielfalt erfahrbar machen und Mitarbeiten-
de dafiir sensibilisieren, was Vielfalt fir ihren Alltag
bedeutet. Trainings zu Gesprachskompetenzen fiir die
Kommunikation mit unterschiedlichen Personlichkeiten
sind sehr wichtig, um auf diese Weise auch die Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter zum Umgang mit Unterschieden
und Konflikten zu befahigen.

Zudem konnen folgende Themen und Fragestellungen
relevant sein:

» Welche Konsequenzen hat es, einer oder sogar mehre-
ren dominierten Gruppen anzugehdéren?

» Was bedeutet Gleichbehandlung?
e Woran zeigen sich die Unterschiede?

* Wie kdnnen wir mit den Unterschieden sinnvoll um-
gehen?

e Wo finden wir Gemeinsamkeiten?

» Was brauchen wir flir eine erfolgreiche Verstandigung
und Zusammenarbeit?

* Welche Vorteile sind mit Diversity verbunden?

Mentorenkonzepte

Ein Mentorenkonzept tragt sehr dazu bei, Vielfalt erfolg-
reich zu gestalten. Mentorinnen und Mentoren fiir einzel-
ne Gruppen und Personen leisten ber eine personliche
Begleitung einen wichtigen Beitrag, damit die Integration
von bestimmten Gruppen und die Umsetzung diversity-
orientierter Mafsnahmen besser gelingen. Beispielsweise
hilft die Mentorin oder der Mentor der Fachkraft mit
auslandischen Wurzeln bei Sprachproblemen im Job,

bei der Vermittlung informeller Regeln und der sozialen
Integration. Als Mentorinnen und Mentoren sind oftmals



DIVERSITY MANAGEMENT

erfahrene Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter geeignet,
die das Unternehmen lange kennen, in der Belegschaft
einen guten Stand haben und eine hohe soziale Kompe-
tenz mitbringen.

Netzwerke und externe Unterstiitzung

Interne Netzwerke sind sinnvoll, um intern gemeinsam
gezielt Mafsnahmen zu erarbeiten, die Vielfalt fordern
sollen, und fiir ihre Umsetzung werben. Vielen klei-

nen und mittelstandischen Unternehmen fehlt jedoch
Zeit und Geld fiir die systematische Weiterbildung und
Karriereférderung. Um diesem Problem wirkungsvoll
zu begegnen, schliefden sich Unternehmen ohne eigene
Personalentwicklungsabteilung zusammen oder nutzen
vorhandene Netzwerke und Forderprogramme. Auf diese
Weise reduziert sich der Aufwand fiir Qualifizierungs-
mafsnahmen und die Qualitat der Angebote steigt. An-
knipfungspunkte bieten beispielsweise die Charta der
Vielfalt und das IQ-Netzwerk, speziell fir Trainings und
Praxisbeispiele rund um das Thema Vielfalt:

1Q-Netzwerk

Das Forderprogramm ,, Integration durch Qualifizierung*
(IQ-Netzwerk) verfolgt das Ziel, Menschen mit Migra-
tionshintergrund in den Arbeitsmarkt zu integrieren. Fiir
Sie als Unternehmen kdnnen insbesondere die Schulun-
gen zur Starkung der interkulturellen Kompetenz und der
Willkommenskultur interessant sein.
www.netzwerk-iq.de

Charta der Vielfalt

Die Charta der Vielfalt ist eine Unternehmensinitiative
zur Férderung von Vielfalt in Unternehmen und Institu-
tionen. Grofsunternehmen, KMU und der 6ffentliche Sek-
tor bekommen hier Vorteile und Best-Practice-Beispiele
zur Einflhrung eines Diversity-Konzepts aufgezeigt.
www.charta-der-vielfalt.de

Unternehmen kénnen auch 6ffentliche Férderprogramme
wie die ,,Passgenaue Besetzung” bei der Suche nach Aus-
zubildenden oder ,Willkommenslotsen® fiir die Zielgruppe
Gefllichtete nutzen, um sich persénlich beraten zu lassen.

Ein neutraler Blick von aufden durch eine Trainerin,
einen Trainer, Coach oder Organisationsentwicklerin,
Organisationsentwickler kann bei Bedarf zu folgenden
Punkten sinnvoll sein: Implementierung im Unterneh-
men, Prozessbegleitung und die zielgruppenadaquate
Vermittlung der Bedeutung von Vielfalt im Unternehmen
sowie Gesprachskompetenzen.

Mit Unternehmenskommunikation Vielfalt erlebbar
machen

Im Rahmen eines Veranderungsprozesses und somit
auch bei der Gestaltung von Diversity Management im
Unternehmen kommt der Unternehmenskommunikation
flr eine erfolgreiche Umsetzung eine Schliisselrolle zu.
Zu unterscheiden ist hier die interne und externe Kom-
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munikation.

Interne Kommunikation

Insbesondere die interne Kommunikation zwischen der
Geschaftsfiihrung, den Fiihrungskraften sowie den Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeitern braucht im Rahmen von
Diversity Management eine besondere Aufmerksamkeit.
Es gilt vor allem, unbewussten Vorurteilen und Sorgen
der Belegschaft angemessen zu begegnen. Dafiir sind
folgende Kommunikationswege zu empfehlen:

Abteilungsiibergreifendes Meeting:

Der Auftakt der Kommunikation zu Diversity sollte iber
ein abteilungsiibergreifendes Meeting stattfinden, in
dem die Geschaftsfiihrung die Zielsetzung und die ge-
plante Umsetzung vermittelt. Damit die Belegschaft das
Vorhaben positiv aufnimmt, ist es entscheidend, dass
Sie die Zielsetzung und den Nutzen aus der Einflihrung
des Diversity Managements fiir alle Beteiligten deutlich
machen. Zudem sollten Sie der Belegschaft signalisie-
ren, dass sie sich bei der Umsetzung einbringen kann
und dass es dabei Kommunikationswege gibt, liber die
sie ihre Sorgen und Angste platzieren kann.

Workshops zu Diversity:

Damit Diversity Management in den Kopfen Ihrer Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter prasent wird und ein
einheitliches Verstandnis entsteht, sollten Sie interne
Workshops pro Abteilung und Team durchfiihren. Dabei
sollten Sie miteinander klaren, was Diversity fur die tag-
liche Arbeit im eigenen Team bedeutet, welche Ideen
Ihre Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zur Umsetzung
haben und welche Sorgen und Angste eventuell be-
stehen. Hierbei ist zu beachten, dass nicht jede Mitarbei-
terin und jeder Mitarbeiter Sorgen oder Angste offen
aufsert. Von daher kann es wichtig sein, einen anonymen
Kommunikationsweg zur Rlickmeldung bereitzustellen.
Des Weiteren sind die unter dem Punkt Personalentwick-
lung aufgefihrten Trainings zu empfehlen.

Durchfiihrung von Abteilungs- und Teammeetings:
Als Auftakt sollten Sie zu Beginn ein Erwartungsmanage-
ment initiieren, in dem Ihre Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter ihre Erwartungen, Wiinsche zu bestimmten
diversity-relevanten Themen formulieren und flr unter-
schiedliche Bedirfnisse gemeinsam Losungsansatze
entwickeln kénnen. Zu empfehlen ist auch, gemeinsam
Kommunikationsregeln festzulegen, zum Beispiel welche
Kommunikationskanale je nach Anlass genutzt werden
sollten und in welchen Situationen in welcher Form
Feedback stattfinden soll. Integrieren Sie zudem diver-
sity-relevante Themen regelmafiig und als fixe Agenda-
punkte im Meeting.

Schwarzes Brett und Ideenbox:

Ein Schwarzes Brett oder eine ,,Ideen- und Sorgenbox®,
jeweils physisch oder virtuell, kdnnen zu einer Offenle-
gung von Problemfeldern beitragen. Insbesondere wenn
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Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter auch die Moglichkeit
haben, ein anonymes Feedback abzugeben, erhéht sich
die Zahl der Riickmeldungen.

Externe Kommunikation

Sie profitieren umso mehr von Diversity Management,
wenn Sie Thre Aktivitaten hierzu gezielt in die Offentlich-
keit tragen. Auf diese Weise kdnnen Sie Ihre Reputation
bei potenziellen Bewerberinnen und Bewerbern, Ihrer
Kundschaft und anderen externen Stakeholdern erhé-
hen. Es gibt zahlreiche Méglichkeiten, um Ihre Aktivi-
taten zu Diversity Management nach aufsen sichtbar zu
machen:

Qualitats-Siegel:

Die bekannteste Initiative im Themenfeld ist die Charta
der Vielfalt. Hierzu kénnen Sie sich auf der Homepage
registrieren. Dafir ist eine Verwaltungspauschale zu
entrichten und Sie missen eine Selbstverpflichtung zu
sechs Aspekten des Diversity Managements abgeben.
Sie haben zudem die Méglichkeit, Giber den Erhalt eines
Arbeitgebersiegels Ihr Engagement zu Diversity nach
aufsen zu tragen und sich als attraktiver Arbeitgeber zu
positionieren. Es gibt verschiedene Anbieter, die Arbeit-
gebersiegel vergeben. Zu nennen sind hier beispielswei-
se Great Place to Work®, TOP JOB und Top Employers
Institute. Die Vergabe des Arbeitgebersiegels ist je nach
Anbieter an unterschiedliche Voraussetzungen und
Untersuchungsmethoden gebunden.

Social Media:

Nutzen Sie auch Social-Media-Kanale wie Twitter, Face-
book oder LinkedIn, um Ihre Aktivitaten zu Diversity zu
platzieren, Ihre Zielgruppen direkt anzusprechen und mit
ihnen in den Austausch zu treten. Die Charta der Vielfalt
hat furr die Darstellung des Engagements fir Vielfalt auf
Social-Media-Kanalen Tipps und Beispiele zusammen-
gestellt. Dort finden Sie eine Reihe von Moglichkeiten,
wie Sie Ihr Diversity Management nach aufsen sichtbar
machen kdnnen. Es empfiehlt sich, bei der Aufsen-
darstellung Ihre Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ein-
zubinden. Das ist einerseits authentisch und zeigt, dass
Sie Ihre Belegschaft einbeziehen, andererseits flihlen
sich Ihre Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter dadurch wert-
geschatzt.

Pressearbeit:

Nutzen Sie Ihre Pressekanale, um Ihre Diversity-Aktivi-
taten in der Offentlichkeit zu platzieren. Sie kénnen Ihre
Pressearbeit durch einen hohen Neuigkeitswert Ihrer
Aktivitaten, einen regionalen Bezug oder eine person-
liche Geschichte einer Ihrer Mitarbeiterinnen oder Mit-
arbeiter mafsgeblich férdern.

Veranstaltungen:

Es gibt zahlreiche Veranstaltungen zum Thema Diversity,
wie beispielsweise Best-Practice-Foren oder Austausch-
kreise. Nutzen Sie sie als Plattform, um Ihre Aktivitaten
zu prasentieren und als Gelegenheit zum Austausch mit
anderen Unternehmen. Eine Checkliste zur Umsetzung
von Diversity Management und einen Mafsnahmenkata-
log mit moglichen Umsetzungsbeispielen finden Sie im
Anhang.
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PRAXISBEISPIEL

Diversity: ,,Allen Menschen
eine Chance geben®

»Diversity Management* wiirde Sabine Newrzella das, was ihr Unternehmen macht, selbst nicht nennen.
»Das klingt so kompliziert. Wir geben einfach allen Menschen eine Chance®, sagt die Verkaufsleiterin der
Bdckerei Konditorei Magnus Newzella. Mit diesem Motto und den Mafinahmen, die daraus entstehen,
kommt sie allerdings sehr nah an das heran, was mit dem Fachwort gemeint ist.

b

e

e

Das Praxisbeispiel der Backerei Newzella finden Sie unter kofa.de - personalarbeit > unternehmenskultur > praxisbeispiele-und-interviews

> diversity-management-bei-der-baeckerei-newzella

In dem mittelstandischen Unternehmen mit sechs
Fachgeschaften in Kéln und Umgebung beschaftigt
das Ehepaar Sabine und Magnus Newrzella — der
Nachname schreibt sich im Gegensatz zur Backerei
mit einem ,,r“ — aktuell 85 Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter mit teils sehr unterschiedlichem Hin-
tergrund. Hier arbeiten Menschen verschiedener
Kulturen, Religionen und sexueller Orientierung zu-
sammen. Menschen mit mehr oder weniger Berufs-
erfahrung, mit guter oder geringer Schulbildung und
einer grofden Altersspanne von 16 bis 71 Jahren.

LEBENSLAUF UND ANSCHREIBEN SIND NICHT
NOTIG

Zeugnisnoten und Lebenslaufe sind Nebensache.
,Wir missen unsere Erwartungen an potenzielle Be-
schaftigte sehr begrenzen®, sagt Newrzella. Schrift-
liche Bewerbungen bekommt sie fast gar nicht,

Job-Interessierte melden sich meist per Telefon.
Wenn diese danach persénlich im Unternehmen vor-
beikommen, bittet Newrzella sie, ihren Werdegang
zumindest grob aufzuschreiben. ,,Dann weifs ich,

wo ich die Leute fordern kann®, sagt sie. Grundsatz-
lich gehe sie so bei allen potenziellen Beschaftigten
vor — egal ob Reinigungskraft, Backerin oder Backer,
Verkauferin oder Verkaufer.

FORDERANGEBOTE ZUR WEITERENTWICKLUNG
NUTZEN

Damit das Miteinander funktioniert, férdert die
Unternehmensleitung die Beschaftigten fachlich und
personlich je nach Bedarf. Dazu gehéren Kurse zur
Personlichkeits- und Fiihrungsentwicklung genauso
wie Kurse fiir den respektvollen Umgang miteinan-
der. Nicht nur fir Migrantinnen und Migranten gibt es
Nachqualifizierungskurse zum Fachverkaufer, auch
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SO GEHEN SIE VOR

DIVERSITY MANAGEMENT

Das Praxisbeispiel der Backerei Newzella finden Sie unter kofa.de
> personalarbeit > unternehmenskultur > praxisbeispiele-und-
interviews > diversity-management-bei-der-baeckerei-newzella

weitere Kurse externer Anbieter nutzt die Backerei,
um ihre Beschaftigten weiterzubilden. Sabine Ne-
wrzella folgt dabei der Devise: ,,Das Angebot bei der
Arbeitsagentur, Handwerkskammer, IHK und den
Backerfachschulen ist sehr breit, und es unterstiitzt
alle. Man muss nur wissen, wo man schaut.”

PREISE FUR MITARBEITERVIELFALT

Vieles, was sie angestofden hat, hat sich ausgezahlt.
Mehrere Mitarbeiterinnen zum Beispiel kehren nach
der Geburt ihrer Kinder schnell auf Minijobbasis
oder Teilzeit ins Unternehmen zuriick. ,,Regelma-
Rige Telefonate sind ganz wichtig. Dabei sollte die
menschliche, nicht die berufliche Ebene im Fokus
stehen. Also die Frage: Wie geht es den Beschaftig-
ten in der Elternzeit®, sagt Newrzella. Und nach der
Elternzeit gilt: ,Wir versuchen, Beschaftigten mit
Kindern Arbeitszeiten zu erméglichen, die sich so
gut wie moglich mit ihrem Privatleben vereinbaren
lassen.” Das steigere die Bindung an das Unterneh-
men enorm.

Fir ihr Engagement flr Mitarbeitervielfalt hat die
Backerei bereits mehrere Auszeichnungen erhalten.
So ist die Backerei Preistrager des CSR Jobs Awards
2015 mit dem Titel ,,Vielfalt gewinnt*. Die Stadt K&ln
hat dem Unternehmen im selben Jahr und bereits im
Jahr 2010 einen Preis flr die bunte Durchmischung
und das gut funktionierende Miteinander verliehen.
Der Schliissel zum Erfolg? ,,Einfach offen sein fiir al-
les und in der Belegschaft Werbung dafiir machen®,
sagt Newszella.
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DIVERSITY MANAGEMENT

Anhand welcher Indikatoren
Sie die Erreichung Ihrer Ziele
Uberpruten konnen

Die Einflihrung und Umsetzung einer Diversity-Manage-
ment-Strategie bendtigt Zeit und Ressourcen. Sie sollten
darauf achten, dass Ihre Strategie und die Vorgehens-
weise individuell auf Ihr Unternehmen zugeschnitten
sind. Denn die Ansatze des Diversity Managements

sind ebenso vielfaltig wie die Menschen und Themen,
denen es sich widmet. Es empfiehlt sich, den Erfolg von
Diversity Management regelmafiig zu Gberpriifen. So
kénnen Sie herausfinden, ob Sie die fiir Ihr Unternehmen
passenden Komponenten ausgewahlt haben und ob Sie
gegebenenfalls noch etwas anpassen sollten. Zudem
schaffen Sie durch eine Erfolgsmessung Transparenz
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gegenlber Ihrer Belegschaft und férdern das Verstand-
nis flir die Bedeutung von Diversity Management. Die
Erfolgsmessung sollte sich an Ihren Zielen flr das Di-
versity Management orientieren. Bei vielen Indikatoren
ist es jedoch schwierig, direkt messbare oder monetare
Grofsen gegeniiberzustellen. Folgende Aspekte kdnnen
dazu dienen, den Erfolg der von Ihnen eingesetzten
Mafshahmen abzuschatzen und qualitativ zu beurteilen —
Ergebnisse und Ziele sollten dabei regelmafsig (jahrlich)
Uberpriift werden. Der Einfiihrungsprozess ist auch ein
Lernprozess.



4 ERFOLGSKRITERIEN DIVERSITY MANAGEMENT

Ziele Erfolgsmessung, Indikator

Beitrag zur Fachkraftesicherung e Erschliefsung neuer Fachkraftepotenziale: Der Anteil der passend besetzten
durch Vermeidung von Vakanzen Stellen ist gestiegen.

» Kiirzere Vakanzzeiten: Die Zeit zwischen Stellenausschreibung und Beset-
zung konnte verringert werden.

» Mitarbeiterbindung: Die Zahl der unfreiwilligen Fluktuationen ist gesunken.

Steigerung der Arbeitgeber- » Bewerbungen: Die Zahl der Bewerbungen pro Stelle, insbesondere von
attraktivitat bisher wenig vertretenen Gruppen, ist gestiegen.

» Entwicklung der Fluktuation im Unternehmen: s.o.

 Es gibt zahlreiche positive Riickmeldungen aus der Belegschaft, etwa in
Mitarbeiterbefragungen.

« Das Unternehmen konnte sich mit dem Thema positiv in der Offentlichkeit
positionieren.

Verbesserte Kundenorientierung * Neue Auslandbeziehungen: Es konnten neue Geschaftskontakte im Ausland
und Kundenbindung gekniipft werden.

* Neue Kundengruppen: Es wurden neue Kunden durch eine vielfaltigere
Ansprache gewonnen.

» Es gab positives Kundenfeedback zur Vielfalt, etwa in Kundenbefragungen.

Innovationsfidhigkeit und  Mitarbeitende aufdern sich positiv zum Thema, etwa in Mitarbeiter-
Kreativitat gesprachen.

» Die Innovationskraft wird in Mitarbeiterbefragungen besser bewertet.

» Verbesserte Leistungen konnten als Produktivitatsfortschritte festgestellt
werden.

= Die Zahl der von Mitarbeitenden eingebrachten Ideen ist gestiegen.

Starkung des Unternehmens-  Erfolgskennzahlen wie Umsatz und Gewinn sind gestiegen und es kann
erfolgs ein Beitrag der Vielfalt festgestellt werden.

e Prozesse konnten durch neue, digitale Losungen vereinfacht und effektiver
werden. Die Zahl der Kunden hat sich mit der Einfliihrung digitaler Losungen
erhoht.

« Die Zahl der Konflikte in der Belegschaft konnte durch ein offeneres
Miteinander reduziert werden.

Ziel XY
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DIVERSITY MANAGEMENT

Anhang

CHECKLISTE: Umsetzung von Diversity Management

Analyse der Ist-Situation

Haben Sie eine Personalstatistik erstellt, um sich einen Uberblick tiber die Vielfalt Ihrer Belegschaft D
zu verschaffen?

Haben Sie aus der Personalstatistik Leitfragen flr die verschiedenen Perspektiven (Kunden-, Prozess-,
Mitarbeitenden- und Finanzperspektive) abgeleitet und auf Basis der Ergebnisse eine klare Zielformulierung D
vorgenommen?

Gibt es gelungene Beispiele einer gelebten Vielfalt im Unternehmen? Ist dies innerhalb und aufserhalb

Ihres Unternehmens bekannt? D

Hat die Geschaftsfiihrung ein Commitment zur Forderung von Vielfalt formuliert? []
Haben Sie klare Zielsetzungen hinsichtlich Diversity Management formuliert und dabei Ihre Fihrungskrafte D
beteiligt?

Haben Sie die gesamte Belegschaft darliber aufgeklart, weshalb Sie Diversity Management einflihren D

wollen und mit welchem Nutzen das verbunden ist?

Haben Sie Raum fiir Sorgen, Austausch und Feedback geschaffen, damit die Bedeutung von Diversity fiir D
jedes Team und damit einhergehende Bediirfnisse im Arbeitsalltag diskutiert werden konnten?

Haben Sie die formulierte Zielsetzung in Ihr Unternehmensleitbild integriert und diese sowohl nach innen D
als auch nach aufsen fir (potenzielle) Kunden sowie Mitarbeitenden sichtbar gemacht?

Haben Sie eine(n) Diversity-Verantwortliche(n) benannt, die oder der die Umsetzung von Diversity D
Management in Ihrem Unternehmen proaktiv begleitet, umsetzt und tiberwacht?

Sind sich Ihre Fiihrungskrafte ihrer Rolle als Vorbilder sowie Multiplikatorinnen und Multiplikatoren be- D
wusst?
Sind sich Ihre Fihrungskrafte der Bedeutung von Unterschieden in den Teams bewusst und in der Lage, D

ihre Kommunikation auf die heterogenen Zielgruppen einzustellen und angemessen zu gestalten?

Kénnen Sie Weiterbildungen und Trainings zu Fiihrungs- und Kommunikationskompetenzen anbieten, damit D
Ihre Mitarbeitenden ihre unterschiedlichen Potenziale besser nutzen kénnen?
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DIVERSITY MANAGEMENT

Umsetzung im Bereich Personalrekrutierung

Uberpriifen Sie Ihre Stellenausschreibung im Hinblick auf den Diversitatsgedanken: D
Sprechen Sie damit Bewerberinnen und Bewerber mit unterschiedlichen Eigenschaften an?

Nutzen Sie kiinstliche Intelligenz fir eine objektivere Personalauswahl? E]
Setzen Sie Auswahlinstrumente ein, die nicht nur Schulzeugnisse, Schulnoten und Wissenstests erfassen, D

sondern auch soziale und persénliche Kompetenzen?

Entsprechen Ihre Ausschreibungen dem Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz (AGG)? []
Nutzen Sie unterschiedliche Rekrutierungskanale bei der Suche nach neuen Mitarbeiterinnen und D
Mitarbeitern?

Haben Sie Gber ein Erwartungsmanagement sichergestellt, dass sich die Bewerberin bzw. der Bewerber
eine realistische Vorstellung von dem Job, den neuen Kolleginnen und Kollegen sowie insgesamt der neuen []
Umgebung machen konnte?

Bertlicksichtigen Sie Diversity auch im Rahmen Ihrer Personalentwicklung? []
" aben Si diversity-relevante Themen und Fragestellngen in itarbeitendengespriche ntegrert? O
" snnen Si kontinuierlich Weitrbidungen zum Thema Divrsiy Mansgement anbiter? O
* Ko i Mentrinanund Metore b, i i Unetaung von dherty-crntorenMasirahe

men aktiv unterstltzen und begleiten kdnnen?

Gibt es externe Partner oder Netzwerke, die Sie bei der Umsetzung von Diversity Management unterstiitzen D
kénnen?
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Unternehmenskommunikation

Ist Ihre Belegschaft umfassend lber die Einflihrung von Diversity Management informiert und/oder kann D
sich auch aktiv selbst mit Ideen fiir die Umsetzung bei der Gestaltung einbringen?

Haben Sie im Rahmen von Workshops diskutiert, was genau Diversity fir die tagliche Arbeit bedeutet? E]
Konnten die Mitarbeitende ihre Erwartungen und Wiinsche zu bestimmten diversity-relevanten Themen in D

Meetings formulieren und fiir unterschiedliche Bediirfnisse gemeinsam Losungsansatze entwickeln?

Sind diversity-relevante Themen regelmafsig als Agendapunkt in Abteilungs- und Teammeetings integriert? []
Steht eine Plattform zur Verfiigung, tiber die Mitarbeitende anonym Probleme und Sorgen aufsern kdnnen? []

Nutzen Sie diverse Veranstaltungsformate und Ihre Pressekandle, um Ihre Diversity-Aktivitaten nach D
aufden zu tragen?
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