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1. Kurzbeschreibung

Diversity Management beschreibt die aktive Nutzung
vorhandener Potenziale im Unternehmen, die sich
aus der Vielfalt der Belegschaft ergeben. Die Vielfalt
(Diversity) umfasst dabei Unterschiede in der Beleg-
schaft sowohl in duflerlich erkennbaren Merkmalen
wie beispielsweise Geschlecht, Alter oder Behinderun-
gen als auch in Merkmalen, die zumeist nicht direkt
sichtbar sind, wie religiése Anschauungen, kultureller
Hintergrund, gesellschaftliche Rollen etc.

Diversity Management geht {iber eine reine Gleichbe-
rechtigungs- und Antidiskriminierungspolitik hinaus:
Fir Thr Unternehmen liegt in der Vielfalt der Beleg-
schaft ein Potenzial, welches Sie gewinnbringend ein-
setzen konnen - z. B. durch die Méglichkeiten, einen
umfassenderen Wissens- und Erfahrungstransfer zu
gewihrleisten, oder durch die Steigerung Ihrer Attrak-
tivitat als (welt-)offener Arbeitgeber, der auch Bewer-
bergruppen, die hiufig von vornherein vom Auswahl-
prozess ausgeschlossen werden (bspw. Migrantinnen
und Migranten, Altere oder Arbeitslose), eine Chance
gibt etc.

Durch die Kommunikation einer aufgeschlossenen
Unternehmenskultur entsteht fir Sie die Moglichkeit,
sich auch gegeniiber potenziellen Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern als attraktiver Arbeitgeber zu pri-
sentieren. Dabei konnen Sie auch bestimmte Zielgrup-
pen gezielt ansprechen. Auch die Gruppe der (poten-
ziellen) Kundinnen und Kunden zihlt hierbei zu Ihren
Zielgruppen.

Um das auf den ersten Blick wenig konkrete Instru-
ment ,Diversity Management"“ greifbarer zu machen,
finden Sie in diesem Handlungsleitfaden einige Praxis-
beispiele. Allerdings sollten Sie die Besonderheiten
Ihres Unternehmens immer im Auge behalten und
ganz im Sinne der Vielfalt einen eigenen individuellen
Diversity-Ansatz erarbeiten.
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2. Wen wollen Sie ansprechen?

Moégliche Zielgruppen fiir den Einsatz dieses Instru-
ments sind Beschiftigte mit Migrationshintergrund
oder aus unterschiedlichen Kulturkreisen, Frauen
oder Mianner (insbesondere, wenn in Ihrer Branche
oder Ihrem Unternehmen die Geschlechterverteilung
der Angestellten recht unausgewogen ist), dltere oder
jiingere Menschen, vormals arbeitslose Wiedereinstei-
gerinnen und Wiedereinsteiger oder Menschen mit
Behinderung.

3. Was bringt Diversity Management?

- Hohere Innovationsfihigkeit: Die Anerkennung
von Vielfalt fiihrt zu einem offenen Umgang mit
Fremden oder Neuem. Neue Ideen und die Férde-
rung von alternativen Sichtweisen erh6hen die
Kreativitit und lassen das Innovationspotenzial des
Unternehmens wachsen.

> Verbesserte Kundenorientierung: Auch Kundin-
nen und Kunden kénnen von der Umsetzung von
Diversity-Strategien profitieren, denn die Konfron-
tation mit unterschiedlichen Sichtweisen im
Unternehmen wird auch den Umgang mit unter-
schiedlichen Bediirfnissen bzw. Einstellungen von
Externen erleichtern und damit die Kundenorien-
tierung insgesamt verbessern.

- Erfolgreiche Auslandsbeziehungen: Kenntnisse
von Kultur oder Sprache anderer Lander, die Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter mit einem anderen
kulturellen Hintergrund mitbringen, konnen fiir
eine erfolgreiche Ausgestaltung von Auslandsbezie-
hungen von Vorteil sein.

-> Hohere Produktivitit: Wertgeschitzte und zufrie-
dene Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sind moti-
viert, arbeiten produktiv und bleiben in der Regel
Ihrem Unternehmen erhalten.

- Geringere Kosten: Eine entsprechende Wertschit-
zung verbunden mit gestdrkter Motivation und
Produktivitit Ihrer Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
ter kann helfen, Kosten durch erhohte Kranken-
stinde oder ungewollte Fluktuation zu vermeiden.
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4. Was sollten Sie sicherstellen?

Die Akzeptanz von Unterschieden wird als die wich-
tigste Voraussetzung fiir die produktive Nutzung von
Vielfalt in IThrem Unternehmen und somit auch fiir die
Nutzung dieses Instruments betrachtet. Da sich dieser
Ansatz in der Unternehmenskommunikation, im
Management und auch in weiten Teilen der Personal-
arbeit widerspiegelt, bedarf es seitens der Geschifts-
fithrung nicht nur der Zustimmung, sondern auch der
Uberzeugung, dass die Unterschiede in der Belegschaft
fiir das Unternehmen einen besonderen Wert haben.

5. Lohnt sich Diversity Management?

Eine Kosten-Nutzen-Analyse im klassisch betriebs-
wirtschaftlichen Sinne kann fiir dieses Instrument
nicht vorgenommen werden. Stattdessen finden sich
nachfolgend Argumente fiir und gegen die Einfithrung
einer Diversity-Strategie und die damit verbundenen
Chancen und Risiken (vgl. Tabelle):

Analyse des Status Quo und erste Schritte

- Zunichst einmal empfiehlt es sich, die Ist-Situation
in Threm Betrieb zu betrachten, um Schwierigkeiten
oder Potenziale aufzudecken.

Mogliche Fragen sind:

- Welche Strukturen innerhalb oder auf3erhalb
Ihres Unternehmens stirken bzw. gegebenenfalls
schwichen Thren Betrieb?

- Wie vielfiltig ist Ihre Belegschaft?

- Nutzen Sie alle vorhandenen Potenziale und
holen das Beste heraus?

- Wie facettenreich ist der Markt?

- Wie reagieren Sie darauf?

- Durch das Erstellen einer diversity-sensiblen
Personalstatistik lisst sich ein guter Uberblick
uber die Vielfalt Ihrer Belegschaft verschaffen.
Insbesondere folgende Aspekte sind von Bedeu-
tung:

Nutzen/Chancen

Kosten/Risiken

- Diversity Management zielt auf eine Verbesserung des Umgangs der
Belegschaft untereinander ab. Ein respektvolles Miteinander und ein
freundliches Betriebsklima werden geférdert. Die Kosten fir inner-
betriebliches Konfliktmanagement und die Folgen unbearbeiteter
Konflikte sinken.

- Durch die Offenheit gegeniiber im Auswahlprozess haufig vernach-
lassigten Bewerbergruppen wird ein groRerer Personenkreis als
Fachkraftepotenzial erschlossen. Die Personalgewinnung wird so
erleichtert.

- Kreativitdt und neue Ideen werden durch eine groRere Offenheit
gefordert. Damit konnen Produktivitat und Umsatz positiv beein-
flusst werden.

- Die Belegschaft geht offener und zielgruppenspezifischer auf Kun-
dinnen und Kunden zu und schafft eine hohere Zufriedenheit und
Bindung im Unternehmensumfeld.

- Kosten entstehen insbesondere bei der Einfiihrung eines Diversity

Managements durch Fithrungskréfte- und Mitarbeiterschulungen
zum Kulturwandel. Es werden verantwortliche Personen mit ent-
sprechenden Zeitbudgets ausgestattet, so dass sie ggf. in geringerem
Umfang fir ihre eigentlichen Tatigkeiten zur Verfiigung stehen.

Es kann zu Spannungen innerhalb der Belegschaft kommen, wenn
Diversity-MaRnahmen nicht konsequent fiir alle gelten.

Die Fiihrungskultur im Unternehmen sollte Giberdacht und mit der
Diversity-Strategie in Einklang gebracht werden.

6. Wie konnen Sie vorgehen?

Die Einflihrung eines Diversity Managements stellt
einen Verdnderungsprozess fiir [hr gesamtes Unter-
nehmen dar. Im Folgenden werden acht Schritte vor-
gestellt, die Sie bei der Entwicklung von entsprechen-
den Strategien und Ansitzen unterstiitzen sollen.
Diese Vorgehensweise ist angelehnt an die Broschiire
der EU ,Vielfalt am Arbeitsplatz®.

- Hierarchische Funktion, Entgeltstufe

- Qualifikation, Berufsbereich

- Alter

- Herkunft und/oder Kulturkreis

- Dauer der Betriebszugehorigkeit

- Art der Anstellung (Vollzeit/Teilzeit/Zeitarbeit/
Geringfligige Beschiftigung)

- berufliche Entwicklung und Férderung
(Weiterbildung)

- Familienstand



- Auch Ihr Leitbild oder Ihre Leitlinien bieten
Potenzial fiir einen diversity-sensiblen Verande-
rungsprozess. Sie sollten jeweils eine klar formu-
lierte Selbstverpflichtung zur Anerkennung der
Vielfalt als Ressource beinhalten - z.B., dass Sie
Ihre Beschiftigten auch mit hoherem Alter noch
weiterqualifizieren oder bei entsprechend gedufler-
tem Wunsch auch nach Eintritt des Rentenalters
weiter bei sich arbeiten lassen.

- Die Verantwortlichkeit fiir den Bereich des Diver-
sity Managements wird im Idealfall personell fest-
gelegt und im Unternehmen bekannt gemacht.

Neue Mirkte

Bisherige Studien zeigen, dass der Erfolg von kleinen
und mittelstindischen Unternehmen hiufig durch die
Konzentration auf einen Markt oder wenige Méarkte
beschrankt wird. Auch Sie konnen die Vielfalt Threr
Beschiftigten nutzen, um auch die Vielfalt in Ihrer
Kundschaft zu erreichen. Wie divers, d. h. unterschied-
lich ist Thre Kundschaft, und gibt es Mérkte im In-
und/oder Ausland, die Sie neu erschlief?en konnten?

- Vielfalt (Alter, ethnischer Hintergrund etc.) eines
potenziellen Marktes erkennen. Hierbei werden die
Bedarfe/Bedirfnisse der verschiedenen Gruppen
innerhalb des Marktes/der Markte erforscht.

- Feedback der Kundinnen und Kunden zu IThrem
Angebot quer durch die Zielmérkte hindurch
beachten. Sie konnten zudem entsprechendes
Werbematerial entwickeln.

- Die Eigenschaften (Alter, Hintergrund, Stil) Ihres
Servicepersonals und die Eigenschaften der
(potenziellen) Kundinnen und Kunden sollten
moglichst nicht divergieren.

> Fir die Zusammenarbeit mit einer bestimmten, fiir
Sie relevanten, Gruppe kénnen Aus- und Weiterbil-
dungen (Gebirdensprache, Fremdsprachen etc.) hilf-
reich sein und lassen sich daher in Betracht ziehen.
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Interne Kommunikation

Die Méglichkeiten der internen Kommunikation auch
zwischen Geschiftsfithrung, den Vorgesetzten und den
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern beinhalten stets
Potenzial zur weiteren Entwicklung und Verbesserung.
Auch Thr Personal kann durch Sie in die Verinderungs-
prozesse einbezogen werden. Gibt es innerhalb Ihres
Unternehmens bereits eine Basis, um Ideen Ihrer Be-
schiftigten zu sammeln? So kénnen Sie von der Viel-
falt profitieren und eine offene Kommunikationskul-
tur entwickeln, in der Wiinsche, Ideen und Wissen
gewirdigt werden.

- Durchfiihrung regelméfiiger Teammeetings: Tages-
ordnungspunkte sollten rechtzeitig vorher kom-
muniziert werden, damit eine faire und gleichbe-
rechtigte Diskussion moglich ist. Zeitliche oder
ortliche Hindernisse sollten verhindert werden.

- Vermittlung des personlichen Nutzens der Beschif-
tigten, welchen diese aus der Einfihrung des Diver-
sity Managements ziehen kénnen. Hierbei konnte
bspw. auf ein verringertes Konfliktpotenzial durch
eine verbesserte Teamfihigkeit verwiesen werden.

- Aufforderung, dass Beschiftigte Ideen - wenn
notig, auch anonym - einbringen mégen. Zu die-
sem Zweck empfiehlt sich, bspw. ein Schwarzes
Brett (physisch oder virtuell) oder eine Ideenbox
(physisch oder virtuell) anzuschaffen.

- Vertraulichkeit bei der Kommunikation mit IThren
Beschiftigten sicherstellen.

Personalrekrutierung

Bei der Gewinnung neuer Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter sollten Sie versuchen, so objektiv wie moglich
zu sein. Hier liegt hiufig die Wurzel einer Monokultur,
da spontane Sympathien hédufig der Person gelten, die
der oder dem Auswihlenden dhnlich ist.

- Erstellung von Stellenbeschreibungen, welche die
notigen Anforderungen an die gesuchte Person
sowie deren Fahigkeiten und Erfahrungen benen-
nen. Welche (formalen) Qualifikationen werden
wirklich fir die Stellen benétigt? Die Beschreibung
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in den Ausschreibungen darf keine Person einer
bestimmten Gruppe (Kulturkreis, Geschlecht, Alter,
sexuelle Orientierung etc.) ausschlieflen.

- Auch Qualititen, die nicht aus Zeugnissen ersicht-
lich sind, sollten Thre Wertschitzung erfahren. Bei-
spielsweise sind Abschliisse von Land zu Land
unterschiedlich und kénnen somit nur begrenzt
miteinander verglichen werden. Auch Lebenserfah-
rung, Kenntnisse aus mehreren Kulturkreisen,
Sprachkompetenz oder Berufserfahrungen ohne
formalen Abschluss konnen fiir Thr Unternehmen
niitzlich sein.

- Esist ratsam, nicht nur informelle Wege (Mund-
zu-Mund-Einstellungsprozesse) zu nutzen, sondern
insbesondere auch Wege in Betracht zu ziehen, die
so viele potenzielle zukiinftige Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter wie moglich erreichen. Kénnten
sich im Personalrekrutierungsprozess Gruppen
benachteiligt fithlen? Welche? Wie lasst sich das
verhindern?

Personalentwicklung

In Bezug auf die Wiinsche Ihrer Beschiftigten im Be-
reich ,,Férderung und Entwicklung” sollten Sie moglichst
sensibel sein. Ein Klima der Offenheit l4sst Arbeitneh-
merinnen und Arbeitnehmer eher Wiinsche duflern.

> Regelmifige Mitarbeitergespriache mit Entwick-
lungsvereinbarungen mit allen Beschiftigten
ermoglichen es Thren Mitarbeiterinnen und Mitar-
beitern, auch ihre Wiinsche und Bedarfe anzumel-
den und zu erldutern.

- Eine grundsitzliche Akzeptanz von Fortbildungen
sollte vorherrschen. Hierbei lisst sich Thre Perso-
nalentwicklungsférderung kritisch hinterfragen:
Welche Beschiftigten erhalten Férderungen, wel-
che nicht? Warum?

- Etablierung einer systematischen Personalentwick-
lung in Threm Unternehmen. (Weitere Informatio-
nen zu diesem Thema kénnen Sie den Instrumenten
des Bereichs ,Fachkrifte entwickeln“ entnehmen.)

Evaluierung

Die Umsetzung eines Diversity Managements benotigt
Zeit und Ressourcen; begleitend sollte eine Evaluierung
des Umsetzungsprozesses erfolgen. Ziel der Evaluation
sollte sein, allen Beteiligten zu verdeutlichen, dass
und warum Schritte zur Ein- oder Fortfiihrung eines
Diversity-Management-Prozesses unternommen
werden (sollten).

Fiir eine solche Darstellung konnte sich anbieten, den
Nutzen gegeniiber den einzusetzenden Ressourcen
gegeniiberzustellen. Folgende Gesichtspunkte sollten
in diesem Zusammenhang beachtet werden:

- Bestimmen der Zeit, die vom Management und
weiteren an der Organisation des Evaluierungs-
prozesses Beteiligten in diesem Prozess investiert
werden muss.

- Aufzeigen moglicher Ergebnisse - z.B.

- eines erfolgreichen Beitrags zur Fachkrifte-
sicherung,

- Moglichkeiten zur Verhinderung von
Mitarbeiterproblemen untereinander
(Stress und Abwesenheitsquoten sinken),

- eines Zugangs zu neuen Markten,

- verbesserter Leistung, hoherer Innovations-
fahigkeit und Kreativitit oder eines positiveren
(Arbeitgeber-)Images.

- Ergebnisse und Ziele sollten dabei regelmafiig
(jahrlich) Uberprift werden. Der Einfiihrungs-
prozess ist auch ein Lernprozess.

Imageverbesserung

Die Diversity-Unternehmenspolitik kann gut nach
aufien getragen werden: Haufig ist fiir Kundinnen
und Kunden bzw. fir 6ffentliche Einrichtungen fiir die
Zuschlagserteilung im Rahmen einer Ausschreibung
eine (teilweise nachzuweisende) Diversity- und Gleich-
stellungs-Politik eines Unternehmens durchaus aus-
schlaggebend. Wen kénnte diese Aktivitdt noch inter-
essieren?



- Es empfiehlt sich, genau iiber die Fortbildungen
und Weiterbildungsaktivititen Buch zu fiihren,
die im weitesten Sinne mit Diversity-Politik in
Zusammenhang gebracht werden kénnen.

- Die ,Ausgestaltung der Vielfalt” sollte jahrlich eva-

luiert werden. Diesbeziiglich lasst sich auch der

Fortschritt bei der Erreichung des durch das Diver-

sity Management verfolgten Ziels kontrollieren.

- Qualititssiegel konnen angestrebt werden. Das
Great Place To Work Institute zeichnet z. B. jedes

Jahr Arbeitgeber mit einem Gilitesiegel aus, die am

besten bei der jahrlichen Benchmarkstudie (Ver-

gleichsstudie) zu den Themen Arbeitgeberattrakti-

vitdt und Arbeitsplatzkultur abgeschnitten haben.

Auch die Unterzeichnung der ,,Charta der Vielfalt”

kann Thr Image verbessern.

Externe Unterstiitzung

KMU sind haufig durch fehlende Netzwerke einge-
schrankt. Vielleicht benotigen Sie einen neutralen
Blick von aufien.

- Zunichst sollten Sie eine Ansprechpartnerin oder
einen Ansprechpartner der/dem Sie vertrauen
kontaktieren.

> Bedarfe/Bediirfnisse im Hinblick auf Fragen der
Einfihrung oder Weiterentwicklung eines Diver-

sity Managements konnen hierbei offen mit exter-
nen Kontaktpersonen, die den Betrieb mit offenen

Augen betrachten (konnen), besprochen werden.

- Mit dieser Kontaktperson oder auch mit infrage
kommenden Institutionen (Handelskammer,
Berufsverbande, Beratungsunternehmen) lassen
sich personalpolitische Richtlinien und Ansitze
erarbeiten.
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7. Erfolgsmessung

Folgende Aspekte konnen dazu dienen, den Erfolg der
von Thnen eingesetzten Mafinahmen abzuschitzen:

- Entwicklung wirtschaftlicher Kennzahlen wie
Umsatz, Gewinn, aber auch Reklamationsquoten
oder Art des Feedbacks

- Entwicklung der Unternehmenskultur und Loyali-
tat der Beschiftigten Ihrem Unternehmen gegen-
iber anhand von

- Riickmeldungen aus den Team:s,

- Ergebnissen aus Befragungen der Beschiftigten,

- Krankenstand,

- geringerer Fluktuation, weniger Konflikten,

- reger Beteiligung an unternehmensinternen
Diskussionen,

- Teilnahmen an freiwilligen Veranstaltungen
(Festen, Vortriagen etc.).

- Entwicklung der Prisenz Thres Unternehmens in
der Offentlichkeit anhand der

- Anzahl der Initiativbewerbungen,
- Anzahl der Bewerbungen aus in Ihrem Unter-
nehmen bisher weniger vertretenen Gruppen.

8. Praxisbeispiele

- Das Familienunternehmen Teckentrup, das Tiiren
und Tore produziert, hat bereits friih den Diversity-
Gedanken aufgegriffen und als eines der ersten
mittelstindischen Unternehmen Vielfalt gefordert
- und das mit Erfolg:

Teckentrup begann sein Diversity Management

als Kultur- und Managementaufgabe auf oberster
Ebene; die Geschiftsfiihrung hatte in einem ersten
Schritt den Aufbau einer Interessensvertretung
beschlossen. Reprisentanten der jeweiligen Migran-
tengruppen wurden zu ,Verbiindeten®, die die Kom-
munikation zwischen der Fithrungsebene und den
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern verbessern soll-
ten. In Kooperation zwischen ,Verbiindeten* und
Flihrungskraften wurden daraufhin Informations-
pakete fiir die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
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geschniirt: So werden die Beschiftigten beispiels-
weise Uber religiose Feiertage und die zu beachten-
den Besonderheiten informiert. Dar{iber hinaus
konnten Firmenveranstaltungen wie der ,Karneval
der Kulturen“ das gegenseitige Verstindnis weiter
stirken und helfen, etwaige Beriihrungsangste und
Konflikte abzubauen. Individuelle Angebote wie
Deutschkurse und verstandlich formulierte Betriebs-
und Notrufanleitungen erleichtern schliefilich die
praktische Arbeit der Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter mit Migrationshintergrund und werden
gemeinsam mit den ,,Verbiindeten“ kontinuierlich
weiterentwickelt (vgl. Krislin/Koéppel, 2008).

Augsburg Integration Plus (AIP) wurde 2002 ge-
griindet und ist eine Public-Private-Partnership der
Stadt Augsburg und mehrerer Bildungsdienstleis-
ter. AIP betreut lokale und regionale Arbeitsmarkt-
und Wirtschaftsférderungsprojekte, die mit 6ffent-
lichen Geldern finanziert werden. Uber 40 Prozent
der Beschiftigten im Unternehmen haben einen
Migrationshintergrund, und ca. 50 Prozent sind
iber 50 Jahre alt. Nach Mitarbeiterschulungen ist
das Prinzip Diversity fest im Arbeitsalltag veran-
kert. Wichtiger Impuls zur Einfithrung dieses Inst-
ruments war die Veranstaltung eines Diversity-
Kongresses mit bis zu 140 Teilnehmerinnen und
Teilnehmern aus Politik, Wirtschaft und Fachwelt.
Der unternehmensinterne Kommunikationsleitfa-
den, der als Orientierung fiir neue Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter dient, wurde tiberarbeitet und ent-
hilt heute Handlungsempfehlungen fiir den Um-
gang der Beschiftigten untereinander mit dem Blick
auf Diversity-Aspekte. Seit der Unterzeichnung der
»Charta der Vielfalt” gibt es im Unternehmen auch
einen Diversity-Beauftragten, der fiir die Einhaltung
der rechtlichen Vorgaben im Bereich der Gleich-
stellung zustindig ist und zugleich als Vermittler
bei Problemen innerhalb der Belegschaft fungiert.
Ganztigige Diversity-Schulungen fir die Angestell-
ten, in denen theoretisches in praktisch anwendbares
Wissen tiberfiihrt wurde, sowie die Aufarbeitung
von Konfliktsituationen erleichterten den Mitar-
beiterinnen und Mitarbeitern den Umgang mit dem
Thema Diversity, die in diesen Schulungen bspw.
lernen konnten, zwischen Konflikten, die auf kul-
turellen Hintergriinden beruhen, und Konflikten,
die auf personliche Charaktereigenschaften zurtick-
zufiihren sind, zu unterscheiden.

Weitere Praxisbeispiele aus kleinen und mittleren
Unternehmen

(vgl. RKW Berlin GmbH, 2010)

- Eine Gruppe stddtischer Dienstleister aus Berlin
kooperiert im Netzwerk miteinander. Die Vernet-
zung erlaubt den Austausch und das Lernen vonei-
nander sowie eine breitere Wahrnehmung des
Engagements in der Offentlichkeit. AuRerdem
haben Sie die ,,Charta der Vielfalt“ unterzeichnet.
Als stidtische Betriebe zeigen ihre Kundinnen und
Kunden ein breites Spektrum an Vielfalt, welches
sich auch in der Belegschaft widerspiegelt.

- Ein inhabergefiihrtes Handwerksunternehmen hat
einen internen Kalender eingefiihrt, der sichtbar
macht, wer im Notfall bei Krankheit eines Kindes
JInnendienst” hat: Diese Person kann sich mit
einem kranken Kind beschiftigen. Diese Moglich-
keit schafft zum einen eine selbstverstandliche
Kultur der Unterstiitzung und Familienfreund-
lichkeit, und zum anderen bietet sich ein Austausch
untereinander an: So kénnen jiingere Familien von
den Erfahrungen der élteren Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmer profitieren.

- Viele Unternehmen richten ,Kulturelle und religiose
Kalender” ein, da in verschiedenen Kulturkreisen
unterschiedliche Feiertage existieren. Die Wert-
schitzung kann bspw. durch eine Gratulation zum
Feiertag, in der Anpassung der Arbeitszeiten in Fas-
tenmonaten oder an in Deutschland nicht offiziellen
Feiertagen fiir die betroffenen Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter aufgezeigt werden. Der informelle
Austausch bereichert, schafft Wertschitzung und
Vertrauen.

- Eine Logistikfirma sah potenzielle Mirkte u.a. in
China und stellte fest, dass interkulturelle Trai-
nings fiir Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sehr
aufwendig und teuer sind. Stattdessen warb sie viel
versprechende chinesische Studierende fiir ein
Praktikum an, bildete sie fort, um sie dann spater
in China eine Aufienstelle aufbauen zu lassen. Mitt-
lerweile gehéren mehrere chinesische Auszubil-
dende zum Firmenteam.



- Um die interne Kommunikation zu sichern, hat
eine Logistikfirma eine ,,Postrunde” eingefiihrt.
Vorher wurde, wie in vielen KMU, tiber Informa-
tionen, die von aufien kamen, eher informell gere-
det, und die Information gingen unkontrolliert
verloren. Heute gibt es einen standardisierten
Ablauf, der die Informationen wie bspw. neue Auf-
trdge, Eintritt neuer Beschiftigter, Kundenreklama-
tionen und Relevantes aus der Fachpresse organi-
siert und den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
zweimal wochentlich zukommen lésst.

- Um einen gelungenen Informationsaustausch von
langjdhrig Beschiftigten und ihren neuen Kolle-
ginnen und Kollegen zu ermdglichen, gibt es bei
einem Handwerksbetrieb monatliche Treffen, in
denen miteinander kommuniziert wird. Ein vorge-
schaltetes Kommunikationstraining aller Beschif-
tigten war notig, da sich die Kommunikation zwi-
schen Alt und Jung in der Vergangenheit schwierig
gestaltet hatte. In dieser monatlich stattfindenden
internen Betriebsakademie geben zunichst die
Alteren Tipps und Tricks aus ihrer Erfahrung im
Handwerk, anschlieffend kénnen die Jungen aus
der Meisterschule erzahlen. Danach rundet man
den Tag bspw. mit einem gemeinsamen Grillabend
ab.

9. Ansprechpartner und Kooperations-
kriterien

Diversity Management bietet ein weites Feld an Um-
setzungsmafinahmen, da dieses Instrument weniger
konkreter Natur ist und den Bereich der Unterneh-
menskultur betrifft. So kann jedes Unternehmen fest-
legen, welche konkreten Schwerpunkte es setzen
mochte, wie weit die Nutzung der Vielfalt gehen und
wie diese Vielfalt im Unternehmen definiert werden
soll. Beratungsfirmen kénnen Sie auf Threm Weg
unterstiitzen, und Good-Practice-Beispiele konnen
praktische Hinweise aufzeigen.

Die Unternehmensinitiative ,,Charta der Vielfalt“ steht

unter der Schirmherrschaft von Bundeskanzlerin

Dr. Angela Merkel, die Beauftragte der Bundesregierung
fir Migration, Flichtlinge und Integration unterstiitzt

diese Initiative. Neben Informationsmaterial zum Thema
haben Sie auch die Moéglichkeit, der ,,Charta der Vielfalt”

Diversity Management

beizutreten und sich in regelméfigen Treffen mit
Gleichgesinnten auszutauschen. Die Aufienwirkung
eines Beitritts sollte nicht unterschitzt werden.

Die internationale Gesellschaft fiir Diversity Manage-
ment e.V. bietet eine Plattform, die Sie ebenfalls zum
Erfahrungs- und Informationsaustausch nutzen
konnen. Sie setzt sich zum Ziel, die Konzeption und
Entwicklung von Ideen voranzutreiben und neue
Methoden im Rahmen des Konzeptes zum Diversity
Management zu entwickeln. Auch mit dieser (kosten-
pflichtigen) Mitgliedschaft kann bei Kundinnen und
Kunden sowie Fachkriften geworben werden.

10. Weiterfiihrende Informationen

Links

> www.idm-diversity.org/deu/index.html
Portal der Internationalen Gesellschaft fiir Diver-
sity Management e. V., auf der sich Mitglieder der
unterschiedlichsten Institutionen und Organisatio-
nen treffen und ihre Perspektiven, Expertisen und
Erfahrungen austauschen konnen.

- http://www.charta-der-vielfalt.de
Internetseite der von Daimler, der BP Europa SE,
der Deutschen Bank und der Deutschen Telekom
2006 ins Leben gerufenen Unternehmensinitiative
zur Férderung von Vielfalt in Unternehmen. Eine
Initiative zur Starkung der Wertschéitzung und Ein-
beziehung von Vielfalt in der Unternehmenskultur
in Deutschland: Groffunternehmen, KMU und der
offentliche Sektor bekommen hier Vorteile und
Best-Practice-Beispiele zur Einflihrung eines Diver-
sity-Konzepts aufgezeigt.

<> www.ungleich-besser.de
Umfassendes Informationsportal der Diversity
Consulting zu allen Fragen rund ums Thema
,Diversity Management“.


http://www.idm-diversity.org/deu/index.html
http://www.charta-der-vielfalt.de
http://www.ungleich-besser.de
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Europiische Kommission (Hrsg.) Geschaftsnutzen
von Vielfalt. Bewihrte Verfahren am Arbeitsplatz,
http://ec.europa.eu/social/main.
jsp?catld=780&langld=de

Kostenfrei abrufbar (Stand 19.01.2012)

Européische Union (Hrsg.) Vielfalt am Arbeitsplatz.
Acht Schritte fir kleine und mittelstindische
Unternehmen,
www.migration-boell.de/downloads/
diversity/8steps_DE_16s.pdf

Kostenfrei abrufbar (Stand 19.01.2012)

Krislin, Carolin und Petra Képpel (2008): Diversity
Management durch die Hintertiir. Uber das wirt-
schaftliche Potenzial kultureller Vielfalt im Mittel-
stand,
http://www.synergyconsult.de/pdf/Diversity_
Management_durch_die_Hintertuer.pdf
Kostenfrei abrufbar (Stand 19.01.2012)

RKW Berlin GmbH (Hrsg.) (2010): Diversity
Management in kleinen und mittleren Unterneh-
men - Erfolgreiche Umsetzungsbeispiele, Berlin,
http://www.rkw-bb.de/482.html

Kostenfrei abrufbar (Stand 19.01.2012)
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