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17. Fachtagung — Bundesarbeitsgemeinschaft der
Freiwilligenagenturen e.V. und Stiftung MITARBEIT

Diversity Management fur Organisationen

Erfolgreiche Strategien trotz geringer Ressourcen

Osnabriuck 6. November 2012

)
pro-diversity.de



Chancengleichheit: Im Sinne einer gerechten Auslese lautet die
Prafungsaufgabe flr Sie alle gleich: Klettern Sie auf den Baum!

(Traxler 1975)

R

" pro-diversity.de



Definitionen von Diversity

Diversity = Vielfalt, Heterogenitat, Verschiedenartigkeit der
Belegschaft oder Mitglieder einer Organisation in Bezug auf
Lebensstile, Arbeitsformen und unterschiedliche ldentitats-

merkmale

Zwel Varianten des Diversity-Verstandnisses

« Diversity/Vielfalt als Unterschiede (Loden/Rosener 1991)

« Diversity/Vielfalt als Unterschiede und Gemeinsamkeiten
(Thomas 1996/2001)
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Dimensionen von Diversity |

Primardimensionen Sekundardimensionen
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Dimensionen von Diversity Il

PERSONLICH-

KEIT

aus: Marilyn Loden, Judy Rosener: Workforce America! Business One Irwin. 1991
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Definition von Diversity Management (DIiM)

Diversity Management

« Personal- und Organisationsentwicklungsansatz

« Gesamtkonzept zur Forderung personaler Vielfalt und zur
Schaffung eines diskriminierungsfreien Arbeitsumfelds

« Gesamtheit aller Mal3hahmen einer gezielten Nutzung, positiven
Gestaltung und bewussten Forderung personaler Vielfalt im
Sinne eines produktiven und wertschatzenden Umgangs mit
Unterschieden und Gemeinsamkeiten in einer vielfaltigen
Belegschatft

pro-diversity.de



Ziele von DIM |

« Abbau von Klischees, Vorurteilen und Diskriminierungen

« Positive Wendung von ,Anders sein” — Unterschiedlichkeit soll
gewertschatzt werden

« Herstellung von Bedingungen, die es allen Personen ermaglicht,
ihre individuellen Potenziale, Talente und ihre Leistungsfahigkeit
In einem von Offenheit und Integration gepragten Klima, unab-
hangig von inren unterschiedlichen Merkmalen, voll zu entfalten

« Keine Gleich-Behandlung, sondern moglichst Berlcksichtigung
der individuellen Situation

* Einbezug aller Beschéaftigtengruppen — kein Sonderprogramm
far Minderheiten

pro-diversity.de



Perspektivenwechsel Diversity (Stadt Wien 2008)

,Im Rahmen einer stadtischen Diversitatspolitik gelten Migrantinnen nicht mehr
primar als Zielgruppe sozialpolitischer Mal3nahmen, sondern in erster Linie als
Blrgerlnnen des politischen und administrativen Gemeinwesens und als
Kundinnen der stadtischen Dienstleistungen. Die demografische, ethnische
und kulturelle Vielfalt der Bevdlkerung soll als Selbstverstandlichkeit wahrge-
nommen werden und die Stadt ist angehalten, ihre Politik und inr Angebot an
dieser Vielfalt zu orientieren und sich selber entsprechend zu wandeln.”

' 3
pro-diversity.de



Ziele von DIM I

« lIdeal: ,buntes Puzzle” von sich wechselseitig erganzenden
Menschen, die eine Vielfalt an Lebensentwirfen, Berufserfah-
rungen, individuellen Sichtweisen und Personlichkeiten in eine
Organisation einbringen

« Leitbild: Von der monokulturellen (,old white boy system®) zur
multikulturellen Organisation (Taylor Cox 1993)

« Steigerung des Organisationserfolgs — fr die Organisation und
zum Nutzen aller Beteliligten

pro-diversity.de



Individuelle Ebene: Diversity-Kompetenz
(Schroer 2012)

« Umgang mit Ambivalenzen

« Ambiguitatstoleranz

+ Perspektivenwechsel

« Denken in Zusammenhangen
* Flexibilitat

« Analysefahigkeit

« Kooperationsfahigkeit

« Konfliktfahigkeit

* Reflexionsfahigkeit

« Koharenz bewahren
' 3
pro-diversity.de



Organisationale Ebene: multikulturelle bzw.
Inklusive/offene Organisation (Cox 1993; 2001)

Merkmale:
* Pluralismus / Wertschatzung von Vielfalt
« Strukturelle & informelle Integration aller Beschaftigten

« Abbau Vorurteilen und Diskriminierungen, insbesondere
vorurteils- und diskriminierungsfreie (nicht nur) personal-
politische Kriterien, Verfahren, Praktiken

« minimale Intergruppenkonflikte

pro-diversity.de



Motivationsfaktoren fur Diversity-Strategien im non-
profit-Bereich: wachsende Vielfalt

Prinzipiell sind non-profit-Organisationen zunehmend &hnlichen strukturellen

Rahmenbedingungen ausgesetzt wie die starker profitorientierten Unternehmen,

insofern &hneln sich die Beweggriinde:

« Globalisierung/Internationalisierung der Arbeits- und Absatzmarkte

« Europaischer Integrationsprozess

« demographischer Wandel: ,weniger, alter, (weiblicher), bunter”

« Kulturelle Veranderungen durch Einwanderungsprozesse: wachsende
ethnisch-kulturelle Vielfalt

«  Wertewandel und Individualisierung

« Verandertes Rollenverstandnis und immer mehr gut ausgebildete Frauen

 Wandel des Selbstverstandnisses behinderter Menschen

 Wandel des Selbstbewusstseins homosexueller Manner und Frauen und
unterschiedlicher sexueller Orientierungen

 rechtlicher Wandel: EU-Richtlinien/AGG
g
pro-diversity.de



Betriebswirtschaftliche Argumente flr DiM (Cox/Blake
1995, Krell 2011)

»

Kostensenkung durch gute Motivation und weniger Diskriminie-
rung

Verbesserung der organisatorischen Flexibilitat durch vielfaltige
Teams

Erh6hung von Kreativitat und Innovationsfahigkeit bei Problem-
|6sungen

Verbesserung des Personalmanagements und somit grél3ere
Auswahl an Bewerberlinnen

Verbesserte Kundenorientierung

Verbesserter Umgang mit der zunehmenden Internationalisie-
rung

Aufwertung des Images von Unternehmen und Organisationen

pro-diversity.de



Vortelil Vielfalt — der wirtschaftliche Nutzen von DIM

EU-Studie ,,Geschaftsnutzen von Vielfalt“ (2005): von 919
befragten europ. Unternehmen gaben 83% an, dass DiM ihnen bel
der Verbesserung des Geschaftserfolgs geholfen hat.

Wichtigste Vorteile:

« Zugang zu neuem Arbeitskraftereservoir

* Imagesteigerung

« Gleichstellung und Vielfalt als Unternehmenswerte
* Mehr Innovation und Kreativitat

« GrolRere Motivation und Effektivitat

« Einhaltung von Rechtsvorschriften

« Ho6here Wirtschaftlichkeit und Rentabilitat

pro-diversity.de



Vorteil Vielfalt Il (Jahresbilanz Charta der Vielfalt 2008)

Befragung von 155 Unterzeichnern:
KMU-Ergebnisse im Uberblick:

»

Nutzenerwartung: Mehr Innovation und Kreativitat (95%),
erleichterte Rekrutierung (68%), Verbesserung Unternehmens-
image (65%)

Dimensionen: ethnische Herkunft/Nationalitat (81%), Geschlecht
(76%), Alter (68%)

MalRnahmen: flexible Arbeitszeiten (72%), gemischte Teams
(57%), Netzwerkbildung (51%)

Zufriedenheit: 68% sind mit durchgefuhrten Diversity-Mal3inahmen
zufrieden
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Bevor es weiter geht: Ein Grundproblem

© 1999 Randy Glasbergen.
www.glasbergen.com

"We need to focus on diversity. Your goal is to hire
people who all look different, but think just like me."

N
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Erfolgsfaktoren fur die Einfuhrung von DIiM

« Sichtbarer politischer Wille der Organisationsleitung fur DiM

« Einbeziehung aller Organisationsebenen in Leitbild und strate-
gische Planungsprozesse

« Einbindung des Betriebsrats
« Klare, breite und inklusive Definition von Diversity und DIiM

« Umfassende Kommunikation des Leitbilds an alle Mitarbeiter-
Innen

« Sensibilisierung und Kompetenzentwicklung durch Trainings

« Klare Zielformulierung, strategisches Konzept, Benennung von
Verantwortlichen

« Ausreichende zeitliche, personelle, finanzielle und technische
Ressourcen fur Implementierung

« Kontinuierliche Erfolgsmessung und Verbesserung

pro-diversity.de



Stufen-Prozess zur Implementierung von DiM
(M. Reiss 1997)

Klare Selbstverpflichtung und Bekenntnis
der Leitung zur Férderung der Vielfalt/Diversity

Ist-Soll Analyse: Wer sind die gegenwdrtigen
und zukiinftigen Mitarbeiter, Kunden, Klientel
und Lieferanten

Entscheidung kommunizieren, Leitbild formulieren,
strategische Diversity-Bereiche benennen

Analyse von Barrieren, Chancen und Risiken

Planung des Durchfiihrungsprozesses, der Strategie,
Benennung von Verantwortlichen (Diversity-Teams oder
Diversity-Beauftragte), Zeitrahmen und Budget

Durchfiihrung, Aufgabenteilungen
Steuerung und Kontrolle

Dokumentation, Offentlichkeitsarbeit,
Verfassen eines Abschlussberichts © Andreas Merx, pro-diversity, Berlin
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Hindernisse

Studie der Européaischen Kommission zur Umsetzung von
MalRnahmen zur FGrderung von Vielfalt (2008)

Von 188 befragten Unternehmen nannten als wichtigste praktische
Herausforderungen im Umgang mit Aspekten von Gleichstellung
und Vielfalt am Arbeitsplatz:

« das Engagement von Leitungs-/Fihrungskraften (39 Prozent)

« diskriminierende Einstellungen und Verhaltensweisen von
Mitarbeiter/innen (28 Prozent)

« Mangel an Informationen und fehlendes Bewusstsein (26
Prozent)
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Hindernis Homogenitat und fehlendes Bewusstsein

Copyright 2002 by Randy Glasbergen. www.glasbergen.com

GLASBERGEN

"They say we're not placing enough emphasis on diversity."
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Beispiele konkrete DiM-Mal3nahmen |

Personalbeschaffung:
Rekrutierungsstrategien, Quellen und Auswahlprozesse
optimieren

« Stellenprofile Gberprifen (merkmalsneutral)
« Stellenanzeigen erganzen (,Migrationshintergrund erwtnscht”)
« Fremdsprachige Medien und Inserate nutzen

« Schulpartnerschaften einfihren / Elternabende besuchen /
Schulerpraktika anbieten

« Gezielte Einstellung bisher weniger reprasentierter Zielgruppen

pro-diversity.de



Diversity Marketing — Stadt Minchen
(Stellenanzeige)

Landeshauptstadt
Minchen

Vielfalt

Die Landeshauptstadt Miinchen sucht
fur das Referat far Bildung und Sport.
Kindertageseinrichtungen (oRB)

zum nachstmaglichen Zeitpunkt

Die Landeshauptstadt Mdnchen fdrdert aktiv die Gleichstellung aller Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter.
Wir begriiBen deshalb Bewerbungen von Frauen und M&nnern, unabhangig von deren kultureller und
sozialer Herkunit, Alter, Religion, Weltanschauung, Behinderung oder sexueller ldentitat. schwerbehin-
derte Bewerberinnen und Bewerber werden bei gleicher Eignung unter Bericksichtigung aller Umstan-
de des Einzelfalls bevorzugt.

" ANDREAS MERX




Beispiele konkrete DiM-Mal3nahmen Il

Integrative Mal3nahmen / Personalentwicklung

« Gemischte Teams zusammensetzen

« Ausrichtung der Teambildung an vielfaltigen Zielgruppen (z.B.
,Volvo-Frauenteam®; deutsch-tirkische Kulturtandems, jung-alt-
Tandems etc.)

« Mitarbeiterlnnennetzwerke einfiihren (z.B. Frauennetzwerk; AG
Migration; ,Rainbow Group®)

« Mentorlnnenprogramme (z.B. Frauen in Fuhrungspositionen; iku
Mentoring; Programm flr Menschen mit Behinderungen)

« Sprachtrainings (Verbesserung kultureller und sprachlicher
Fahigkeiten; bereichsbezogene Forderung)

« Antidiskriminierungs- und Diversity-Trainings (Diversity-
Kompetenz entwickeln)

« Fuhrungskraftetrainings (z.B. Diversity-Teams leiten; Diversity-
Multiplikatorinnen-Kompetenzen)

pro-diversity.de



Beispiele konkrete DiM-Mal3nahmen Il

Personalerhaltung

* Work-Life-Balance:
 flexible Arbeitszeiten
« Teilzeitarbeit
« Arbeitsplatzteilung
« Telearbeit
« Sabbaticals
« Gesundheits- und Fitnessangebote
 Kinderbetreuung organisieren

« Spezialisierte Arbeitsplatzausstattung (behindertengerechte
Arbeitsplatze, Mutter-Kind-Raume)
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Beispiele konkrete DiM-Malsnahmen IV

Organisationskultur |

« Diversity-Check: Ist-Analyse (Sensibilisierung und Awareness)

« Verhaltensregeln / Personalleitbild (,Fur Vielfalt — gegen Dis-
kriminierung®) / AGG-Vereinbarung

« Betriebsvereinbarungen zur Férderung von Vielfalt

* Interner Sprachgebrauch: politisch korrekte, nicht-diskriminie-
rende Sprache; Ubersetzungen wichtiger Schriften; einfache
Sprache

» Kleidungsvorschriften: lockern, erweitern (Stichwort "Kopftuch")

« Speisenangebote: Speisen kennzeichnen, kultursensible
Angebote; "Kocholympiade"

« Wenn mdglich Feiertage bertcksichtigen: Fr, Sa, So nach
religioser Notwendigkeit; interkultureller Kalender

pro-diversity.de



Beispiel interkultureller Kalender (Stadt Berlin)

Interkultureller Kalender 2012
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Beispiel Diversity-Leitlinien (KMU aus Elektronikbereich)
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Beispiele konkrete DiM-MalBnhahmen V

Organisationskultur I

« Diversity-ldeenbox
« E-Mail-Service ,Diversity”

« ,LOse ein Diversity-Problem®-Mini-Inputs oder Diversity-
Ubungen vor Besprechungen

« Benennung von Diversity-Multiplikatorin
* Vernetzung der Diversity-Multiplikatorlnnen
« AG Diversity

pro-diversity.de



Beispiele konkrete DiM-Mal3nahmen VI

Kundlnnen- Zielgruppenperspektive

« Diversity-orientiertes Marketing (iku, Keith Haring-Motive)

« Sprachschilder/Sprachinfos auf Website/Sprachdatenbank

« Bei grof3eren Org.: Leitsystem mit Piktogrammen

« Diversity-orientierte Kundinnen- bzw. Zielgruppenbefragung
« Zielgruppenubergreifende Kampagnen/Malinahmen/Projekte

' 3
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Beispiel Willkommensposter (Stadt Toronto)
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This poster alphabetically lists the top 64 first languages spoken in Toronto, as reported in the 2001 Census. Also included are the ten major emerging
languages by immigration pattern since 2001 (noted by *), and the four predominant First Nations languages spoken in Toronto (underlined). While all
these languages can be heard in Toronto and around the world, we have noted their country or region of origin in brackets.

The first three languages across the columns are: Ojibwe, the language of the Mississaugas of the New Credit First Nation, followed by English

and French, Canada's two official languages.

Ojibwe (Algonquian First Nation)
Albanian* (Albania)

Amharic (Ethiopia)

Arabic (Middle East, northern Africa)
Armenian (Armenia)

Assyrian* (Middle East, Asia)
Azeri* (Azerbaifan)

Bengali (Banglades)

Bulgarian (Bulgaria)

Chaldean* (lraq)

Chinese (simplified spelling)

Chinese (traditional spelling)

Cree (Aigonquian First Nation)
Creole (Caribbean)
Croatian (Croatia)
Czech (Czech Republic)
Danish (Denmark)
Dutch (Holland)
Estonian (Estonia)

Ewé (Ghana)

Farsi (Iran, Afghanistan)
Finnish (Finland)
German (Germany)
Greek (Groece)

Gujarati (india)

Hebrew (Israel)

English (England)

Hindi (northern India)
Hindko* (Pakistan)
Hungarian (Hungary)

Igbo* (Nigeria)

Italian (/taly)

Japanese (Japan)

Kashmiri* (northwestern India)
Khmer (Cambodia)

Konkani (west coast of India)
Korean (Korea)

Kurdish (eastern Turkey, northern Iraq, northwestern iran)

Lao (Laos)

Latvian (Latvia)

Lithuanian (Lithuania)
Macedonian (Macedonia)
Malayalam (southern India)
Malay-Bahasa (Indonesia)
Maltese (Malta)

Marathi (central India)
Michif (Métis)

Mohawk (Iroquoian First Nation)
Nepali* (Nepal)

Oromo* (Ethiopia)

Pashto (Afghanistan)

Polish (Poland)

French (France)

Portuguese (Portugal)

Punjabi (northern India)

Romanian (Romania)

Russian (Russia)

Serbian (Serbia)

Serbo Croatian (Bosnia, Herzegovina, Croatia)

Sindhi (Pakistan)

Sinhalese (Sri Lanka)

Slovak (Slovakia)

Slovenian (Slovenia)

Somali (Somalia)

Spanish (Spain)
Swahili (Tanzania)
Swedish (Sweden)
Tagalog (Philippines)
Tamil (India, Sri Lanka)
Telugu (southern India)
Tigrinya (Ethiopia)
Turkish (Turkey)

Twi (southern Ghana)
Ukrainian (Ukraine)
Urdu (Pakistan, India)
Vietnamese (Vietnam)
Yiddish (Israel, Germany)

Yoruba* (igeria)



Sinnvolle erste Schritte

« Durchfihrung eines Diversity-Kurzchecks

* Durchfihrung von Diversity-Trainings fur FUhrungskrafte und
Mitarbeiter/innen in Schlisselpositionen

« Entwicklung von zentralen Diversity-Leitlinien ,Vielfalt gestalten®

« Je nach personalen Ressourcen: Benennung einer/eines
“Diversity-Lotsen/Multiplikatorin®

pro-diversity.de



Vorab: Diversity-Check

« Analyse der Personalprozesse, Organisationsstrukturen und
Zielgruppenerreichung auf Barrieren, Diskriminierungs- und
Diversity-Potentiale

« Untersuchungsebenen z.B. Verteilung auf Organisations-
ebenen, Bewerber/innen-Pool, Krankenstand, Fluktuation,
Teilnahme an Weiterbildung, Rezeption der Angebote

« Methoden: Mitarbeiter/innenbefragungen; Kund/innen- und/oder

Zielgruppenbefragungen; Fokusgruppen; Online-Tools; Unter-
stltzung durch externe Beratung

— Online-Selbstcheck: www.online-diversity.de

— Wiener Diversity-Check:
www.wien.gv.at/menschen/integration/pdf/diversity-check.pdf

pro-diversity.de



Diversity-Trainings — Ziele und Nutzen

« Eigene Gepragtheit, Wahrnehmungsmuster und z.T. Stereotype
erkennen und abbauen

« Teilnehmende in Bezug auf das eigene Handeln und dessen
Wirkungen bei anderen sensibilisieren

« Verstandnis und Wertschatzung von Vielfalt fordern
« Diversity-Kompetenz entwickeln

« Rahmen fir die Auseinandersetzung mit anderen Sichtweisen
und Meinungen bieten

« Mitarbeitende im beruflichen Alltag starken/Zufriedenheit der
vielfaltigen Belegschaften erh6hen

« Kosteneffizienteres Arbeiten ermdglichen, Ablaufe verbessern:
Arbeitserleichterung bei meist sehr hoher Belastung

« Kund/innenorientierung: Angebote und Dienstleistungen
verbessern

pro-diversity.de



Vielen Dank fur lhre Aufmerksamkeit!

Kontakt:
andreas.merx@pro-diversity.de

Fon: 030 616 20 879
Mobile: 0176 293 295 15

o
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