Netzwerk

||
I \ Thiiringen

Diversity im Unternehmen

Demografischer Wandel und Zuwanderung haben die Gesellschaft in den letzten Jahren verdndert - Thiiringen altert,
schrumpft und wird bunter. Fiir Unternehmen, die kiinftig personell und wirtschaftlich erfolgreich agieren wollen, gilt es,
sich mit dem Thema Diversity/Vielfalt im Unternehmen auseinanderzusetzen. Strategien zu Diversity beeinflussen dabei
unmittelbar die Unternehmenskultur, sie bezeugen Offenheit, Wertschdtzung und Anerkennung gegeniiber allen Mitarbei-
tenden.

Was bedeutet Diversity und welche Dimensionen werden erfasst?

Die Begriffe Diversity oder Vielfalt umfassen individuelle, soziale und strukturelle Gemeinsamkeiten und Unterschiede von

Menschen und Gruppen. Ein weit verbreitetes Modell zur Systematisierung von Diversity-Dimensionen, ist das Modell "Four
Layers of Diversity" nach Gardenswartz und Rowe. Demnach kénnen sich Menschen auf sehr verschiedenen Ebenen dhneln

bzw. voneinander unterscheiden.
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Im Mittelpunkt des Modells steht die Personlichkeit eines Menschen. Unterschieden werden innere Dimensionen
(Kerndimensionen), duRere Dimensionen und organisationale Dimensionen von Diversity. Die innere Dimension beschreibt
unverdanderbare und meist sofort wahrnehmbare Eigenschaften. Diese sind Alter, Geschlecht, sexuelle Orientierung, physische
und psychische Fahigkeiten, 'ethnische' Zugehorigkeit sowie Weltanschauung und Religion. Eigenschaften, die veranderbar und
nicht offensichtlich sofort erkennbar sind - wie Familienstand, Berufserfahrung und Einkommen umfasst die duflere Dimension.
In der organisationalen Dimension finden sich Merkmale, die mit der Organisation in Verbindung stehen, wie z. B. Arbeitsort,
Funktion und Dauer der Zugehorigkeit.
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Jeder Mensch ist eine einzigartige Kombination dieser Dimensionen und fiihlt sich dadurch bestimmten Gruppen zugehorig, die
die eigenen Sichtweisen, Einstellungen, Erfahrungen sowie das Handeln pragen. Hinzukommt, dass andere Merkmale oder
Zugehorigkeiten - egal, ob sie tatsachlich zutreffen - von auBen wahrgenommen oder zugeschrieben werden. Dies bedeutet,
dass bestimmte Merkmale und damit verbundene Zuschreibungen (bewusst oder unbewusst) beispielsweise mit dem
Vorhandensein oder Nichtvorhandensein von Kompetenzen oder Fahigkeiten verknilipft werden oder zu Konflikten oder gar
Diskriminierungen fiihren kénnen. Je nach Situation, in denen sich bewegt wird, kdnnen Merkmale und Zuschreibungen
wirksam sein und dabei soziale sowie strukturelle Inklusions- und Exklusionsprozesse hervorrufen. Merkmale kdnnen sich dabei
wechselseitig beeinflussen und verstarken. Diversityorientierung bedeutet sich bewusst zu machen, welchen Einfluss
unbewusste Denkmuster, Stereotype und Vorurteile auf Wahrnehmung und Verhalten haben und wie sich diese im bzw. auf
Unternehmen auswirken.

Warum lohnt sich ein bewusster Umgang mit Diversity fiir Unternehmen?
Steigerung der Arbeitgeberattraktivitat (z. B. durch positive AuBenwahrnehmung)
Gewinnung von Fachkraften (z. B. Zielgruppen, die bisher noch nicht in den Blick genommen wurden)
Erhéhung der Mitarbeiterbindung und -zufriedenheit (z. B. durch wertschitzenden Umgang)
Starkere Kundenorientierung und erweiterter Marktzugang (z. B. durch Ansprache neuer Kundengruppen)

Steigerung der Innovationskraft (z. B. durch Kreativitat/bessere Problemlsefahigkeiten in vielfaltigen Teams)

Welche Ansétze gibt es, Diversity in Unternehmen zu fordern?

Willkommens- und Anerkennungskultur (Fokus: Zugewanderte/auslindische Arbeitskrifte; Ziele: Schaffen attrakti-
ver Rahmenbedingungen und Wertschatzung der Potentiale von Zugewanderten)

Interkulturelle Offnung (Fokus: alle Vielfaltsdimensionen; Ziele: Schaffen gleicher Teilhabe aller an politischen, ge-
sellschaftlichen und wirtschaftlichen Prozessen, Abbau von Zugangsbarrieren und Hemmschwellen)

Diversity Management (Fokus: alle Vielfaltsdimensionen; Ziele: Identifikation und Nutzbarmachen erfolgsrelevanter
Aspekte von Vielfalt fir den Unternehmenserfolg)

Wichtig, es geht bei allen Ansatzen um die Verdanderung der Organisationskultur mit den Zielen:
Heterogenitat/Homogenitat von Menschen und deren Potentiale anzuerkennen und wertzuschétzen
Zugangsbarrieren und Ausgrenzungen abzubauen
Interkulturelle Kompetenzen bzw. Diversity-Kompetenz aufzubauen und zu nutzen
einen Veranderungsprozess anzustoRen, der das gesamte Unternehmen betrifft (Querschnittsaufgabe!)

Vielfalt betrifft alle Ebenen des Unternehmens: Individuum (= Bewusstsein, Verhalten, Einstellungen), Team (= Fihr-
ung, Zusammenarbeit), Unternehmen (= Unternehmensgrundséatze, Vereinbarungen), Kunden (= Produkte, Dienst-
leistungen, Kundenbeziehungen) und Lieferanten/Kooperationen/Vernetzungen (= Zusammenarbeit)

Wie lasst sich Diversity in Unternehmen umsetzen (Prozessschritte)?

= = = =

1 Charta der Vielfalt (2015): Diversity Management. Mehrwert fiir den Mittelstand. S. 21.
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Diversity-Check als Ausgangspunkt

Diversity-Checks unterstitzen bei der Analyse des Ist-Zustands und ....
zeigen die derzeitige und kinftige Belegschaftsstruktur auf,
weisen auf bisher ungenutzte Potentiale hin,
helfen Barrieren fir Vielfalt aufzuspiren,
geben einen systematischen Uberblick zu Vielfalt in einzelnen Unternehmensbereichen
und stoRen Verdanderungsprozesse an.
Beispiele fiir Diversity-Checks (online):
IQ-Online-Check "Vielfalt und Interkultur im Betrieb"? www.netzwerk-iq.de

INQA-Check Vielfaltsbewusster Betrieb® www.inga-check-diversity.de/check-diversity/daten/mittelstand/index.htm

Was sind wichtige Voraussetzungen/Priamissen, die bei einer bewussten Gestaltung von Diversity im Unternehmen
beriicksichtigt werden sollten?*

... meint alle ... braucht Umsetzung
... ist Fiihrungsaufgabe

... braucht Anerkennung und Teilhabe

... braucht Haltung ... macht attraktiv
... betrifft alle

Was sind haufige Fehlerquellen bei der Umsetzung von Diversity im Unternehmen?
Unklare Definition der Diversity-Ziele und -Aktivitaten
Kein ganzheitlicher Ansatz - Umsetzung von Einzel-MaRnahmen (Inselldsungen) statt einer Gesamtstrategie
Schwerpunktlegung auf Sensibilisierung-Trainings und nicht auf strukturelle Veranderungen
Diversity wird als "Personal-Projekt" fiir Minderheiten verstanden
Kurzfristige und zu hohe Erwartungen, marginales Budget, fehlende Verantwortlichkeiten

Geringe Unterstitzung des Managements bei der Vermittlung des Diversity-Gedankens

Welche Beispiele fiir Diversity-MaRBnahmen in Unternehmen gibt es?
MafRnahmen missen auf das Unternehmen zugeschnitten sein und in die Diversity-Gesamtstrategie passen
Unterscheidung zwischen kurz-, mittel- und langfristigen MaRRnahmen
Diversity-Trainings und Schulungen fiir Flihrungskrafte und Mitarbeitende
Einsatz von Mentoring, Patenschaften oder Tandems

Interkultureller Kalender, der bspw. bei der Schichtplanung genutzt wird

2 1Q Fachstelle Interkulturelle Kompetenzentwicklung und Antidiskriminierung (VIA Bayern e. V.).
3 "Offensive Mittelstand - Gut fuir Deutschland" (Herausgeber).

4 |Q - Fachstelle Diversity Management/ VIA Bayern — Verband fur Interkulturelle Arbeit e.V. (Hrsg.): Willkommenskultur (und Anerkennungskultur). Hinter-
grund, Diskussion und Handlungsempfehlungen. Arbeitspapier 02/2013.
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Anonymisierte Bewerbungsverfahren
Einsatz flexibler Arbeitszeitmodelle
Verankerung von Diversity im Unternehmensleitbild

Weitere Beispiele unter folgenden Links: www.kofa.de/themen-von-a-z/diversity und www.charta-der-vielfalt.de/
erfolgsgeschichten/

Literatur

Charta der Vielfalt (2020): Zukunftsfaktor Vielfalt. Diversity Management fir den Mittelstand. www.charta-der-
vielfalt.de

Institut der deutschen Wirtschaft Kéln e. V. (KOFA, Kompetenzzentrum Fachkréftesicherung) (2016): Vielfalt im Un-
ternehmen/Diversity Management. www.kofa.de

IQ Fachstelle Interkulturelle Kompetenzentwicklung und Antidiskriminierung/Via Bayern e. V. (2018): Aktive Gestal-
tung der Vielfalt im Unternehmen. Diversity Management Schritt fiir Schritt. www.netzwerk-iq.de

IQ Fachstelle Interkulturelle Kompetenzentwicklung und Antidiskriminierung/VIA Bayern e. V. (2021): KMU-Toolbox
fiir Geschaftsflihrungen und Personalverantwortliche. www.netzwerk-iq.de

IWT - Institut der Wirtschaft Thiringens GmbH (2014): Willkkommenskultur in Thiringer Unternehmen - Praxisbei-
spiele und Handlungsempfehlungen. www.iw-thueringen.de/res/willkommenskultur

IWT - Institut der Wirtschaft Thiringens GmbH (2017): Vielfalt managen - Zukunft gestalten. Praxistipps fiur Unter-
nehmen. www.iw-thueringen.de/res/vielfalt-managen

Welche Ansprechpartner zum Thema gibt es in Thiiringen?

Information, Bildung und Qualifizierung der Migrantenorganisationen in Thiiringen - Iberoamerica e. V.

Unternehmen - 1Q Servicestelle KMU - IWT - Institut der Wirtschaft Thiiringens GmbH

Ostthiiringer Unternehmen, Offentliche Verwaltungen - Chancen der Vielfalt - Interkultureller Verein Gera e.V.

Offentliche Verwaltungen, Unternehmen - Thiiringer Zentrum fiir Interkulturelle Offnung - Interculture.de e.V.
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