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Teil 1:
Begriff und Verstandnis




Diversity

heil3t Ubersetzt Vielfalt und meint zunachst...

e die personelle Vielfalt der Mitglieder von
Organisationen und deren Bezugsgruppen ...

e im Hinblick auf Merkmale wie z. B. Geschlecht,
Lebensalter, sexuelle Identitat, ethnische Herkunft,
Werte, Lebensstile und Bedurfnisse.

Diversity ist gleichzeitig ein Konzept...

e Kerngedanke des Konzeptes ist die Schaffung eines
Arbeits- und Lebensumfeldes, in dem alle Beteiligten ihre
individuellen Potenziale und Fahigkeiten unabhangig ihrer
Gruppenzugehdrigkeiten entfalten kénnen.



Dimensionen

PERSONLICH-
KEIT

Freizeit-
verhalten

e

Berufs-
erfahrung

Quellen: Marilyn
Loden/Judy Rosener,
"Workforce America",
1991, aus "Diverse Teams
at Work" Gardenswartz &
Rowe, Irwin 1995




Ansatz berucksichtigt Mehrfachzugehorigkeiten

Sexgelle Geschlecht
Orientierung
Gesundheitszustand Lebensalter Bildungsstand

Behinderung

_ Familienstand
Berufliche

Stellung

Regionale
Zugehorigkeit Weltanschauung




Diversity Management Managing Diversity

N&he zur klassischen
Antidiskriminierungspolitik




Teil 2:
Historisch-rechtlicher
Hintergrund




Historische Entwicklung des Diversity-Ansatzes

1960er

1970er

1980er

1990er

2000er

Verstarkte Wahrnehmung gesellschaftl. Ungleichbehandlung
Amerik. Burgerrechtsbewegung und Frauenbewegung gegen
Diskriminierung = Civil Rights Act von 1964

Wertschatzung von Vielfalt als Praventionsinstrument von
Diskriminierung im Arbeitskontext
Arbeitsmarktbezogene AD-Gesetzgebung entsteht in den USA

Okonomische Krisen stellen Unternehmenskonzepte in Frage
Affirmative Action: Initiierung proaktiver MaBnahmen zur
Gewinnung bestimmter Gruppen fur den Arbeitskontext

Wachsende Heterogenitat und demographischer Wandel
Konzepte schwappen nach Deutschland (lGber Global Players)
Verstarkung EU-Rahmen fir AD / Diversity-Konzepte entstehen

Deutsche AD-Gesetzgebung entsteht
Verstarkte Wahrnehmung von Diversity als Chance flr
Unternehmen und Gesellschaft - Diversity-Implementierung



Beispiele fur etablierte Equality-Strategien

In der Diskussion:




Rechtliche Grundlagen Bundesebene

(keine abschlieBende Auflistung)

Strategie/Politikbereich

Gesetze, Strategien, Selbstverpflichtungen

Gender Mainstreaming
klass. Frauenforderung
(Geschlecht)

- Art. 3Abs. 2 S. 2 Grundgesetz

- Bundesgleichstellungsgesetz

- SGB XIlII fur Kinder- und Jugendarbeit

- Querschnittsaufgabe in der GGO der BR

Diversity Management
(Merkmalsiibergreifend)

- Unterzeichnung der Charta der Vielfalt

Antidiskriminierung
(Merkmalsubergreifend)

- Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz (AGG)

Religious Diversity
(Religionszugehdrigkeit)

- Deutsche Islamkonferenz

Interkulturelle Offnung
(Ethnische Herkuntft)

- Gesetz zur Verbesserung der Feststellung und
Anerkennung im Ausl. erworb. Berufsqualifikationen
- Nationaler Integrationsplan

Antirassismusarbeit
(Hautfarbe)

- Europ. Stadtekoalition gegen Rassismus, Fremden-
feindlichkeit und Diskriminierung (einzelne Stadte)

Disability Mainstreaming
Inklusion (Behinderung)

- Behindertengleichstellungsgesetz
- SGB IX Rehabilitation und Teilhabe beh. Menschen
- UN-Behindertenrechtskonvention

Grundgesetz

LSBTI (Sexuelle ldentitat)

- Lebenspartnerschaftsgesetz

Age Mainstreaming
(Lebensalter)

- Koalitionsvertrag der Bundesregierung

Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz

8§ 33c SGB |

Betriebsverfassungsgesetz
Bundespersonalvertretungsgesetz




Teil 3:
Vorteile von Diversity




EU-Studie: Wettbewerbsvorteile von Diversity
fur Unternehmen und Organisationen

Personalmanagement:

Erhéhung der Motivation und der Effektivitat von MA

Gewinnung von hoch talentierten MA

Verbesserung der Unternehmensanbindung von MA

Verminderung von Arbeitskrafteengpassen

Wertschatzung von Vielfalt steigert Produktivitat und mindert

Fluktuation und Fehlzeiten (Absentismus)

« Vielfaltigere Interpretation der Wirklichkeit weitet den Blick und
fordert Toleranz gegenlber Unterschiedlichkeit

Kreativitat, Flexibilitat und Problemldsung:
* Breite Werte-, Wissens- und Erfahrungsbasis fordern Kreativitat,
Innovation, tragfahige Problemlésungen

Quelle: Studie Europdische Kommission, Geschaftsnutzen von Vielfalt - Bewahrte
Verfahren am Arbeitsplatz, 2005.




EU-Studie: Wettbewerbsvorteile von Diversity
fur Unternehmen und Organisationen

Quelle: Studie Europaische Kommission, Geschaftsnutzen von Vielfalt - Bewahrte
Verfahren am Arbeitsplatz, 2005.




Personalmanagement

Studie ,,Diversity and Inclusion",
Roland und Berger (2011):
(40 deutsche Global Player)

e Pro Jahr wechseln rund 5% der 40,4 Mio. AN in Deutschland
freiwillig ihre Stelle.

e Beschaffungs-, Aus- und Weiterbildungskosten flir einen neuen
MA belaufen sich durchschnittlich auf 52.000 Euro.

e Durch Diversity-MaBnahmen kdnnen diese Kosten
um 10% - 30% gesenkt werden.

Studie ,,Geschaftsnutzen von Vielfalt -
Bewahrte Verfahren am Arbeitsplatz",
Europadische Kommission (2005)

(800 europaische GroB-Unternehmen)

e Unternehmen mit Diversity orientiertern Management, konnten
die Personalfluktuation in knapp vier Jahren von 25 %
auf unter 7,5 % senken




Gesellschaftliche Vorteile

Wahrnehmung
und Nutzung der
Potentiale aller
Gruppen

Erhdhung der
gesellschaftlichen Sicherung der
Wertschépfung Zukunftsfahigkeit

Reduzierung der Kosten flr staatliche
Transferleistungen, Re-Integration oder Delinquenz




Teil 4:
Umsetzung von Diversity




Diversity Management

ist eine Strategie, die Zeit braucht, weil
sie die einzelnen Menschen im Unternehmen

und in der Gesellschaft erreichen muss,

denn es sind die einzelnen Menschen,
die den Veranderungsprozess tragen mussen.



Diversity in Organisationen

Quelle: David Thomas, Robin Ely: Making differences matter: A new paradigm
for managing diversity. In: Harvard Business Review. Nr. 5 (1996)




Erfolgskriterien fur Diversity-Implementierung

Diversity ist Leitungssache!
e Deutliche Beflirwortung von Diversity durch die Leitung
e FUhrung des Diversity-Prozesses durch Leitung

Diversity geht nicht zum Nulltarif
e Bereitstellung zeitlicher, personeller, finanzieller Ressourcen

Diversity ist ein einschneidender Veranderungsprozess:
e Einen Rahmen definieren, der die Vielfalt aller wertgeschatzt
e Einzelne MaBnahmen in einen Gesamtprozess einbetten

e Sensibilisierung und Kompetenzerweiterung aller MA

Businessfokus des Diversity Management:
e Argumente fur den Mehrwert von Diversity deutlich benennen
e Engen Bezug zu Rahmenbedingungen und Zielen herstellen




Fehlerquellen bei der Implementierung

e Fehlende Motivation und Umsetzungsmacht in der Fihrung
e Fokussierung nur auf einen Unternehmensbereich

e Unzureichende Ressourcen fir die Umsetzung

e Risikovermeidung statt Change Management

e Fehlende Kommunikationsstrategie und Beteiligungsmodelle
e Verwendung unklarer Definitionen und Formulierungen

e Begrenzung auf wenige Dimensionen

e Stereotypisierung statt Diversity (,Markierung™)




Teil 5:
Diversity in der
Berufsausbildung




Grunde fur Diversity in der Berufsausbildung




Bevolkerung nach Altersgruppen

Generation im erwerbsfahigen Alter wird um Uber 20% sinken
Generation der Uber 60jahrigen wird um mehr als 40% steigen

140 — =
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2005 2010 2015 2020 2025 2030
= bis 19 Jahre = 20 -59 Jahre —— ab 60 Jahre

Quelle: Daten Statistisches Bundesamt, 2009
Tabelle: Ungleich Besser Diversity Consulting,2010




Fachkraftebedarf

Ernst & Young
Mittelstands-
barometer, 2011

Reprasentative
Befragung von
700 deutschen
mittelstandischen
Unternehmen

Frage: Wie leicht oder
schwer fallt es

Ihrem Unternehmen
derzeit, neue und
ausreichend qualifizierte
MA zu finden?

sehr schwer
12%




Abbruchquote

Die Quote vorzeitig geldster Ausbildungsvertrage
liegt heute bei 21,5 %.

Etwa die Halfte der Abbrechenden beginnt keine
neue Ausbildung mehr.

Gelange eine Ruckflihrung der Abbruchquote um

e 10 % entsprache dies 100.000 und bei
e 50 % entsprache dies 300.000

zusatzlichen Fachkraften bis zum Jahr 2025.

Quelle: Bundesagentur fur Arbeit Perspektive 2025:
Fachkrafte fur Deutschland, 2011




Zugang zu einer betrieblichen Ausbildung

Beschaftigungsquote bei jungen Menschen mit MH ist etwa 15 %
niedriger als bei der Vergleichsgruppe ohne MH.

Bildungsniveau erklart nur knapp die Halfte der Differenz.
Ein bedeutenderer Faktor ist Diskriminierung beim Einstieg.

Quelle: OECD-Studie Beschéaftigungsausblick (2008)

Jugendliche mit MH haben deutlich geringere Chancen einen
Ausbildungsplatz zu finden:

e Mit Hauptschulabschluss: JmMH mit 42 % und JoMH 62 %
e Mit Mittl. Schulabschluss: JmMH mit 55 % und JoMH 74 %

Die geringeren Einmindungschancen von Jugendlichen mit MH lassen
sich somit keineswegs mit Schulnoten erklaren.

Quelle: Studie des Bundesinstituts fir Berufsbildung (2009)




Beispiele fur konkrete Instrumente

Zugang zur Ausbildung:

Leitbild der Organisation
erweitern und verdéffentlichen
Netzwerke knupfen und nutzen
Personalabteilung vielfaltig
besetzen und sensibilisieren
Stellenprofile und
Zugangskriterien Uberprifen
Stellenausschreibungen
anpassen
Zielgruppen-Medien fir
Inserate nutzen

Auswahltest Gberarbeiten
Vorbereitende (Sprach)-
trainings fordern

Spezifische Kompetenzen und
Kenntnisse sichtbar machen
Praktika anbieten

Begleitung in der Ausbildung:

FérdermaBnahmen
kontinuierlich durchfiihren
Mentoring-Programme und
Patenschaften einflhren
Sensibilitats- und Kompetenz-
Trainings fur Azubis und
Ausbilder/innen durchfiihren
Zielgruppen-Bedulrfnisse
wahrnehmen (Kantine,
Urlaubsregelungen, Feiertage,
Kommunikationsformen, etc.)
Barrierefreiheit gewahrleisten
Ausbilder/innen in alle
Diversity-Umsetzungsschritte
von Anfang an einbeziehen
Diversity-Kompetenz flr
Ausbilder/innen festschreiben



Best Practice Beispiele aus der Verwaltung

BERLIN

NRW

HANNOVER

Quelle: Bundesintegrationsbeauftragte, DIM in der 6ffentlichen Verwaltung, 2008




Best Practice aus der Verwaltung

HAMBURG

MUNCHEN

BREMEN

Quelle: Bundesintegrationsbeauftragte, DIM in der 6ffentlichen Verwaltung, 2008




