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Fir Diversity in der Arbeitswelt

Vorbemerkung zum Factbook Diversity

Das Factbook Diversity ist als Recherchehilfe  finden Sie regelmaRig unter

fiir Vertreter_innen von Medien gedacht. * www.charta-der-vielfalt.de
Die Inhalte wurden nach bestem Wissen e Uber den Twitter-Kanal
zusammengestellt. Als Grundlage fiir das * und den Facebook-Auftritt des Vereins.

Factbook dienen offentlich zugangliche

Quellen, die jeweils im Text angegeben sind, Speziell zum 6. Deutschen Diversity-Tag, der am

um weiterfihrende Recherchen zum Thema zu 05. Juni 2018 stattfindet, ist die Plattform

unterstitzen. www.deutscher-diversity-tag.de eingerichtet
worden, auf der aktuelle Informationen zu

Die Geschaftsfihrerin des Vereins Charta der ~ Veranstaltungen und Aktionen, Pressekits u.v.m.

Vielfalt e. V., Aletta Grafin von Hardenberg, zum Herunterladen bereit gestellt werden.
steht Medienvertreterinnen und -vertretern .

gern fir Interviews, Hintergrundgesprache Seit 2018 findet parallel der Wettbewerb
oder als Verfasserin von Gastbeitragen zur DIVERSITY CHALLENGE speziell fur junge
Verfligung. Bei Bedarf vermittelt das Presse- Beschaftige statt. Nehmen Sie auch daran mit
bliro des Vereins Fallbeispiele und Unter- einer Aktion teil!

nehmenskontakte im Verbreitungsgebiet.

Hinweise und Anregungen senden Sie bitte an
Aktuelle Informationen zu Studien und presse@charta-der-vielfalt.de.

nntnissen rund um das Thema Diversity
Stand: April 2018
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1. Bestandsaufnahme:
Was ist Diversity?
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Der Duden Ubersetzt , Diversitat” mit Vielfalt,
Vielfaltigkeit. In der Wissenschaft gibt es
zahlreiche Definitionen von Diversity.

Bezogen auf die Arbeitswelt und den Kontext von
Unternehmen und Institutionen versteht man
unter dem Begriff die Gemeinsamkeiten und
Unterschiedlichkeit der Belegschaft aufgrund
individueller Personlichkeitsmerkmale sowie
Lebensstile oder -entwiirfe.

Diversity umfasst sowohl sichtbare als auch .
unsichtbare Merkmale, die individuelle

Sichtweisen, Perspektiven, Einstellungen und
damit das Handeln von Menschen bedingen.

Stand: April 2018



00@
charta der vielfalt o« o
Fiir Diversity in der Arbeitswelt ® @ @

Die Diversity-Dimensionen zeigen Unterschiede und
6 Gemeinsamkeiten

Sucht man nach Unterschieden und
Gemeinsamkeiten von Menschen, lassen
sich sechs Kern-Dimensionen biindeln, die
am engsten mit der Personlichkeit eines
Individuums verbunden sind: die inneren
Diversity-Dimensionen (vgl. Schaubild).

Im Diversity Management werden auferdem
auBere Dimensionen, zum Beispiel
Familienstand, Berufserfahrung, Einkommen
oder Freizeitverhalten u. a. beriicksichtigt.

PERSONLICHKEIT

gehinderung

Hinzu konnen organisationale Dimensionen
kommen: Gewerkschaftszugehorigkeit,
Abteilung, Arbeitsinhalte/-felder u. a.

Stand: April 2018
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Frauen und Manner haben unterschiedliche
7 Starken, die dem Team nutzen

Bei der Dimension Geschlecht geht es nicht nur
um Gleichstellungspolitik. Frauen und Manner
haben oft geschlechterspezifische
Verhaltensweisen, Starken und Praferenzen.
® [ ) Diese einzubeziehen und gleichwertig zu
behandeln, rechnet sich fiur Organisationen.
Geschlechtergerechtigkeit wird so zum

Selbstverstandnis.

GESCHLECHT Ziele sind u.a. Filter in der Personalpolitik zu
identifizieren, die das Phanomen der ,glasernen
Decke” bewirken (qualifizierte Frauen gelangen
seltener ins Top-Management) oder Mannern
den Zugang zu familienfreundlichen Angeboten
und flexiblen Arbeitszeiten zu ermaoglichen.

Beispiel: Kafer GmbH und Co., METRO Group
Hintergrundinformationen und Studien

Stand: April 2018
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Es gibt viele Beispiele, wie man Frauen und Manner
8 unterstutzen kann, ihre Starken einzusetzen

... der Unternehmen nennen Frauen als
Hauptzielgruppe ihrer Diversity-Aktivitaten und
80 Prozent setzen ausschliel3lich auf

0 MaRnahmen fiir Frauen.
o Befragt wurden 21 internationale GroBkonzerne
zu Programmen, die sie unter dem Begriff

,Diversity & Inclusion” umsetzen.

Diversity-MalRnahmen Geschlecht
(Beispiele):

Recruiting- sowie Beférderungsprozesse
geschlechtsneutral gestalten
Geschlechtergemischte Teams (min. 30
Prozent Frauen bzw. Manner)
Flhrungskraftetrainings mit Fokus auf
unbewusste Vorurteile (Unconscious Bias)

/V v Vv

‘ Quelle: Roland Berger Strategy Consultants (2012): Diversity & Inclusion. Eine

‘ betriebswirtschaftliche Investition.
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Menschen unterschiedlichen Alters lernen

voneinander

Wir werden immer weniger und leben immer langer
— fiir Organisationen ist die Dimension , Alter” mit
Blick auf den demographischen Wandel wichtig.
Gegenwartig arbeiten bis zu fuinf verschiedene
Generationen zusammen — darum ist es notwendig,
sie bei der effektiven Zusammenarbeit zu
unterstutzen.

Wichtige Herausforderungen sind: Erfahrungen und
Wissen in den Belegschaften durch Wissens-
management und lebenslanges Lernen zu sichern,
da Wissen immer schneller veraltet (berufs-
bezogenes Wissen innerhalb von 2—-10 Jahren).

Es gilt, die Chancen der Generationenvielfalt zu
nutzen und die Leistungsfahigkeit der Beschaftigten
bis zur Pensionierung zu erhalten.

Beispiel: Daimler AG, Deutsche Bahn AG
Hintergrundinformationen und Studien

Dossier: JUNG — ALT — BUNT
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https://www.charta-der-vielfalt.de/diversity-leben/best-practice/zeige/demografie-initiative-wir-sagen-yes/
https://www.charta-der-vielfalt.de/diversity-leben/best-practice/zeige/chance-plus/
https://www.charta-der-vielfalt.de/fileadmin/user_upload/Studien_Publikationen_Charta/Jung_Alt_Bunt.pdf
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Mentoring und flexible Arbeitszeiten unterstutzen
10 die Zusammenarbeit von Alt und Jung

... ist die Erwerbstatigenquote der 60-64 Jahrigen
zwischen 2006 und 2016 gestiegen, von 30% auf
o 56%.

ﬂ)iversity-MaBnahmen Alter (Beispiele):

P> Altersgerechte Arbeitsplatze einrichten

» Mentoring- oder Wissens-Transfer-
Programme durchfihren

P Flexible Arbeitsmodelle anbieten

» Jung und Alt in Teams
zusammenbringen

Q Gesundheitsmanagement einfihren /

Quelle: Statistisches Bundesamt (2017): Erwerbstdtigkeit dlterer Menschen nimmt immer weiter zu
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Ob bi-, hetero-, homo-, trans-, intersexuell oder
queer — ein aufgeschlossenes Betriebsklima in Bezug
auf die sexuelle Orientierung und geschlechtliche
Identitdat ermoglicht, dass Beschaftigte einen
wichtigen Teil ihrer Persdnlichkeit nicht verstecken
mussen.

Bewerber_innen sehen ein LGBTIQ-Engagement als
Gradmesser fiir die Offenheit der
Unternehmenskultur.

Die an sich nicht sichtbare Dimension der sexuellen
Orientierung wird in vielen Unternehmen durch
Netzwerke sichtbar gemacht.

LGBTIQ: Die sechs Buchstaben stehen fiir lesbisch,
gay, bisexuell, transsexuell, intersexuell und queer.

Beispiel: Deutsche Bahn, BTU Cottbus - Senftenberg
Hintergrundinformationen und Studien
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http://www.railbow-netzwerk.de/index.html
https://www.charta-der-vielfalt.de/diversity-tag/archiv/2016/zeige/btu-cottbus-senftenberg/aktion/
https://www.charta-der-vielfalt.de/diversity-verstehen/diversity-dimensionen/sexuelle-orientierung-und-identitaet/
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... aller Homosexuellen treten offen homosexuell
im Berufsleben auf.

» LGBTIQ-Netzwerk initiieren

» Lebenspartnerschaften gleichstellen (z.B.
Altersversorgung, kostenfreie Kontoflihrung)

» generelle Bestandsaufnahme von Regelungen
durchfiihren, um Diskriminierungen zu
identifizieren

Quelle: V6lklinger Kreis (2015): Diversity Management in Deutschland 2015
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Kluge Kbpfe aus vielfaltigen Nationen, Kulturen und
13 Ethnien erreichen neue Zielgruppen

ETHNISCHE HERKUNFT &
NATIONALITAT

Menschen mit vielfaltigen kulturellen
Hintergriinden als Team zusammenzubringen, ist
eine wichtige Herausforderung fir
Organisationen beim Wettbewerb um Kundinnen
und Kunden, Markte und kluge Kopfe.

Die Sprach- und Kulturkenntnisse der Belegschaft
kdnnen Schliissel zu neuen Markten sein. So
lassen sich neue Kundengruppen ansprechen,
neue Talente gewinnen und sogar die
Attraktivitat des Unternehmens an der Borse fir
Anleger_innen steigern, die bewusst auf
Nachhaltigkeitsthemen achten. Voraussetzung
dafir ist ein vorurteilsfreies Arbeitsumfeld.

Beispiel:
Berliner Wasserbetriebe, Robert Bosch GmbH
Hintergrundinformationen und Studien
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http://www.charta-der-vielfalt.de/unterzeichner/best-practice/beispiele/zeige/berliner-wasserbetriebe.html
http://www.charta-der-vielfalt.de/unterzeichner/best-practice/beispiele/zeige/robert-bosch-gmbh-1.html
http://www.charta-der-vielfalt.de/diversity/diversity-dimensionen/ethnische-herkunft-und-nationalitaet.html
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Unternehmen profitieren wirtschaftlich von Diversity

14

... steigt die Wahrscheinlichkeit fir hoheren
Profit bei Unternehmen mit ethnisch und
kulturell diversem Vorstand.

o AuBerdem kénnen diverse Teams besser
0 gezielt neue lukrative Markte ansprechen.
/Diversity-MaBnahmen ethnische @

Herkunft & Nationalitat (Beispiele):
Bewusste Teamzusammensetzung ‘
Flihrungskrafte vorbereiten
Interkulturelle Trainings anbieten
Interkulturelle Netzwerke initiieren
Kulturtandems einfiihren
Stellenanzeigen international
schalten

Sprachtrainings fordern /
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https://www.mckinsey.com/~/media/McKinsey/Business Functions/Organization/Our Insights/Delivering through diversity/Delivering-through-diversity_full-report.ashx

BEHINDERUNG

Fir Diversity in der Arbeitswelt

Menschen mit korperlicher oder psychischer
Beeintrachtigung werden im Arbeitsprozess oft
mit verminderter Produktivitat gleichgesetzt.

Diversity-MaRnahmen kénnen dabei helfen, den
Blick generell auf Talente und nicht auf Defizite
von Beschaftigten zu richten. Gerade in Zeiten
des demografischen Wandels ist dies
chancenreich —und alternativlos.

Es geht darum, die Arbeitsprozesse in
Organisationen zu optimieren, zum Beispiel durch
barrierefreie Arbeitsplatze. Auch der Leistungs-
wandel in unterschiedlichen Lebensphasen und
die damit verbundene Anpassung von
Arbeitsplatzen an die jeweiligen Fahigkeiten
spielen eine Rolle.

Beispiel: AfB gemeinnitzige GmbH, SAP SE
Hintergrundinformationen und Studien
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https://www.charta-der-vielfalt.de/diversity-leben/best-practice/zeige/beschaeftigte-mit-behinderung/
http://www.charta-der-vielfalt.de/diversity/best-practice/portraits/beschaeftigte-mit-behinderung.html
http://www.unternehmensforum.org/fileadmin/PDF-Dokumente/aktionsplan_sap.pdf
https://www.charta-der-vielfalt.de/diversity-verstehen/diversity-dimensionen/behinderung/
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10,2 Mio. Menschen in Deutschland haben eine
Behinderung, 7,5 Mio. davon eine
Schwerbehinderung. Somit hat jeder achte
Mensch eine Behinderung, jeder elfte eine
Schwerbehinderung.

Obwohl schwerbehinderte Arbeitslose im Mittel
etwas besser qualifiziert sind als nicht
schwerbehinderte Arbeitslose, haben sie
schlechtere Chancen auf dem Arbeitsmarkt.

Diversity-MalBnahmen Behinderung (Beispiele):

P Barrierefreie Arbeitsplatze einrichten

» Mit Behindertenorganisationen kooperieren

» Jugendliche mit Schwerbehinderung in der
Ausbildung fordern

\b Spezifische Talente aller Menschen fordern /

Quelle: DiverSophia: Der Diversity Monitor mit allem Wissenswerten rund um Vielfalt (2016).
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Ein respektvoller Umgang mit religiosen Uberzeugungen
17 fordert die Zusammenarbeit innerhalb der Belegschaft

DRTAKIIPXC

RELIGION &
WELTANSCHAUUNG

In Belegschaften existieren vielfaltige religiose
Uberzeugungen und Weltanschauungen.
Arbeitgeber_innen sollten Verstandnis und
Respekt fiir religiose Riten und Praktiken
haben, da diese ein wichtiger Ausdruck der
Personlichkeit sind.

Ziel ist es also nicht, Beschaftigte von religiosen
Standpunkten zu tGberzeugen, sondern
Ricksicht auf unterschiedliche religiose
Gepflogenheiten oder Weltanschauungen der
Belegschaft zu nehmen.

Beispiel: Fraport AG
Hintergrundinformationen und Studien
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http://www.fraport.de/content/fraport/de/presse/newsroom/archiv/20131/frankfurter-flughafen--religioese-vielfalt-ist-taeglich-gelebte-.html
https://www.charta-der-vielfalt.de/diversity-verstehen/diversity-dimensionen/religion-und-weltanschauung/
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Belegschaften, die religiose Riten und Feiertage
18 kennen, kdnnen achtsam miteinander umgehen

Dreiviertel der Unterzeichner_innen, die an der

Befragung teilgenommen haben, sehen noch
o Handlungsbedarf bei dem Thema Religion als
Diversity-Dimension. Im nationalen Querschnitt
o sind es mit 48% nur knapp die Halfte aller
Unternehmen.

HTKIHRC

Giversity-MaBnahmen Religion &

Weltanschauung (Beispiele):

P> Religiose Feiertage beachten, z.B. bei
der Urlaubsplanung oder bei wichtigen
Meetings

P Kantinenangebot an religiése Brauche
anpassen

P Raume der Stille einrichten

\b Interkulturellen Kalender nutzen /

Quelle: Charta der Vielfalt und EY (2016): Diversity in Deutschland. Studie anldsslich des 10-jdhrigen Bestehens der Charta der Vielfalt.
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Vielfalt innerhalb von Belegschaften wird bereits
von einem GroRteil der Arbeitgeber_innen als
Bereicherung erkannt. Doch wie kann man
Vielfalt entlang der Organisationsziele noch
weiter wertschatzen und effektiver fordern und
einbeziehen?

,Inklusion” umfasst alle MaRnahmen, die eine
einbeziehende Unternehmens- und
Organisationskultur férdern sollen. Entscheidend
ist, dass nicht einzelne Zielgruppen
hervorgehoben, sondern Beschaftigte
hinsichtlich aller Diversity-Dimensionen eine
gleiche Behandlung erfahren. Diversity und
Inklusion gehoren aus diesem Grund zusammen.

Stand: April 2018
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Diversity + Inklusion = Diversity Management

20

Vielfalt der Belegschaft als Erfolgsfaktor
° ° erkennen, fordern, wertschatzen — und dadurch
D Ive rs Ity wirtschaftliche Erfolge steigern, das ist der
Grundgedanke des Diversity Managements
(DiM).

Ziel ist es, (Personal-)prozesse und Strukturen von
M a n at n e nt Organisationen so auszurichten, dass alle
‘ Beschaftigten Wertschatzung erfahren und
motiviert sind, ihr Potenzial zum Nutzen der
- Organisation einzubringen.

Die Vielfalt der Belegschaft soll sich auf alle
Geschaftsfelder auswirken und erfolgreich fir
Absatzmarkte, Kundengruppen, Produkte,
Zulieferende und andere Geschaftspartner_innen
nutzen lassen.

Weitere Informationen: www.charta-der-vielfalt.de; Charta der Vielfalt und EY (2016): Diversity in Deutschland. Studie anldsslich
des 10-jdhrigen Bestehens der Charta der Vielfalt.
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Viele Argumente sprechen fur Diversity Management

21

Innovation

» Vielfalt ziindet. Divers zusammen-
gesetzte Teams entwickeln kreativere
Ideen und Losungen. Sie bringen
unterschiedliche Sichtweisen ein, die oft

schneller zu Ergebnissen und innovativen
Produkten fiihren.

Marketing

P> Vielfalt zieht. Vielfiltige Belegschaften
kdnnen sich besser auf unterschiedliche
Zielgruppen und auslandische Markte
einstellen. Jede Kundin und jeder Kunde
braucht ein passendes Gegenliber.

Personal

» Vielfalt bindet. Unternehmen und
Organisationen, die auf Vielfalt setzen,
steigern ihre Attraktivitat gegenuber
Bewerberinnen und Bewerbern sowie
Beschaftigten.

Kosten

» Vielfalt spart. DiM kann Kosten von
Fehlzeiten und Fluktuation der
Beschaftigten (Kiindigungen, ‘
Rekrutierung und Neueinstellungen)
minimieren, wenn sich Beschaftigte
wertgeschatzt fuhlen.

Weitere Informationen: Charta der Vielfalt e.V. (2013): Diversity Management. Mehrwert fiir den Mittelstand.;

KOFA (2016): Vielfalt im Unternehmen / Diversity Management.
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Fur Diversity Management gibt es Erfolgsfaktoren

22 » Verbindliche Unternehmensfiihrung: » Ganzheitliche Diversity-Strategie: DiM ist
Die erfolgreiche Einfiihrung von DiM keine Zusammenstellung einzelner
erfolgt durch die Fiihrung (top down). MaRnahmen, sondern sollte als ganzheitliche
Verbindlichkeit kann durch die Strategie konzipiert werden. Am Anfang
Aufnahme in das Leitbild, die stehen Ziel- und MaBnahmenformulierung
Unternehmenswerte, eine sowie Meilensteinplanung. DiM ist ein
Betriebsvereinbarung, einen laufender Veranderungsprozess; eine
Verhaltenskodex und die Querschnittsaufgabe, die vom Personal, Giber
Unterzeichnung der Charta der Vielfalt den Vertrieb bis zum Marketing alle Prozesse
bekraftigt werden. der Organisation betrifft.

» Eingebundene Belegschaften: Letztlich » Klarer Business-Fokus: Die DiM-Strategie
sind es die Beschaftigten, die DiM muss einen engen und klaren Bezug zu den
umsetzen (bottom up). Das funktioniert okonomischen Zielen der Organisation haben
nur, wenn sie die Vorteile erkennen, sich und darf nicht als zusatzliches Thema
in den Prozess einbringen und Feedback betrachtet werden.
geben kdnnen (z.B. Workshops, Fokus-

Gruppen, Netzwerke, etc.). » Ausreichende Kapazitaten: Diversity ist kein

Selbstlaufer. Personelle und finanzielle

Ressourcen missen fest eingeplant werden.
Quellen: Charta der Vielfalt e.V. (2013): Diversity Management. Mehrwert fiir den

Mittelstand. ; Charta der Vielfalt und EY (2016): Diversity in Deutschland. Studie
anldsslich des 10-jdhrigen Bestehens der Charta der Vielfalt.
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https://www.charta-der-vielfalt.de/fileadmin/user_upload/Studien_Publikationen_Charta/Charta_der_Vielfalt-KMU-2017.pdf
http://www.charta-der-vielfalt.de/service/publikationen.html
https://www.charta-der-vielfalt.de/fileadmin/user_upload/Studien_Publikationen_Charta/STUDIE_DIVERSITY_IN_DEUTSCHLAND_2016-11.pdf
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Immer mehr deutsche Organisationen fordern die
23 Vielfalt in ihren Belegschaften

... Unternehmen und Institutionen haben die
Charta der Vielfalt unterzeichnet, eine
Selbstverpflichtung zu Diversity, die ihren

Ursprung in der Wirtschaft hat.
8 O Am 5. Juni 2018 initiiert der Verein Charta der
2 (] 5 Vielfalt den 6. Deutschen Diversity-Tag, einen

bundesweiten Aktionstag zum Thema Vielfalt,
an dem Organisationen ihre Diversity-Aktivitaten
prasentieren kdnnen.

2017 haben bundesweit liber 1.300 Aktionen
stattgefunden. Mitwirkende Organisationen sind ‘
auf der Aktionslandkarte zu finden.
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Diversity Management spielt in den meisten deutschen
Unternehmen (k)eine Rolle

... der Unterzeichner_innen haben sich

bislang aktiv mit Diversity Management

0 beschaftigt und bereits konkrete Diversity-
MaRnahmen umgesetzt. Damit sind sie
Vorreiter_innen.

Denn mit Blick auf den nationalen
Querschnitt steht Diversity Management in
Deutschland immer noch am Anfang. Von
ihnen haben gerade mal 33% MalBnahmen
umgesetzt. Knapp 2/3 der deutschen
Unternehmen haben bislang noch nichts
unternommen.

Quelle: Charta der Vielfalt und EY (2016): Diversity in Deutschland. Studie anldsslich des 10-jéhrigen Bestehens der Charta der Vielfalt.
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https://www.charta-der-vielfalt.de/fileadmin/user_upload/Studien_Publikationen_Charta/STUDIE_DIVERSITY_IN_DEUTSCHLAND_2016-11.pdf
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... der Unternehmen im nationalen
Querschnitt sagen: Diversity bringt der
Organisation konkrete Vorteile.

Bei den Unterzeichnern und
Unterzeichnerinnen der Charta der Vielfalt
liegt die Zahl mit 77% noch hoher. Dass
dennoch 23% keine Vorteile durch Diversity
sehen, darf vermutlich eher individuellen
Motiven oder der Einhaltung von
Gesetzesregelungen zugeordnet werden.

Quelle: Charta der Vielfalt und EY (2016): Diversity in Deutschland. Studie anldsslich des 10-jéhrigen Bestehens der Charta der Vielfalt.

Stand: April 2018
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... der Unterzeichner und des nationalen
Querschnitts sind sich einig, dass Diversity hilft,
Offenheit und Lernfahigkeit der Organisation
sicherzustellen. 77% der Befragten denken,
dass Vielfalt Innovation und Kreativitat fordert.

Diversity Management heifl3t also
Zukunftsvorsorge und Zukunftssicherung. So
wollen 76% des nationalen Querschnitts
Personalressourcen besser nutzen.

Quelle: Charta der Vielfalt und EY (2016): Diversity in Deutschland. Studie anldsslich des 10-jéhrigen Bestehens der Charta der Vielfalt.

Stand: April 2018


https://www.charta-der-vielfalt.de/fileadmin/user_upload/Studien_Publikationen_Charta/STUDIE_DIVERSITY_IN_DEUTSCHLAND_2016-11.pdf
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Perspektivenunterschiede liefern verschiedene

Zugange zu Diversity

P> Die Skeptischen stehen Diversity
grundsatzlich ablehnend gegentiber,
sehen einen ausreichenden
unternehmerischen Vorteil eher
skeptisch oder haben sogar negative
Erfahrungen in der Umsetzung gemacht.

» Die Pragmatischen haben eine nach
innen gerichtete Sicht auf Diversity,
sehen vor allem die Kosten-Nutzen-
Relation und messen vorhandene
Leistungsindikatoren. Kosteneffizienz,
Personalressourcen und Compliance
sind fur sie die wichtigsten Vorteile.

Die Kommunikativen sind vornehmlich
auf die AuRenwirkung bedacht und
orientieren sich an externen Stake-
holdern und Zielgruppen. Sie reagieren
auf gesellschaftlichen Wandel und sehen
Diversity als Briicke der Organisation zur
Welt.

Die Strategischen sehen Diversity
umfassend. Ihr Ziel ist die Entwicklung
einer vorurteilsfreien und offenen
Arbeitskultur, in der Kreativitat und
Innovation beférdert werden. Sie sehen
ihre Organisation am starksten in einer
gesellschaftlichen Verantwortung.

Quelle: Charta der Vielfalt und EY (2016): Diversity in Deutschland. Studie anldsslich des 10-jéhrigen
Bestehens der Charta der Vielfalt.

Stand: April 2018


https://www.charta-der-vielfalt.de/fileadmin/user_upload/Studien_Publikationen_Charta/STUDIE_DIVERSITY_IN_DEUTSCHLAND_2016-11.pdf
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Struktur Unterzeichner_innen der Charta der Vielfalt
vs. nationaler Querschnitt
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‘ Quelle: Charta der Vielfalt und EY (2016): Diversity in Deutschland. Studie anlésslich des 10-jdhrigen

l Bestehens der Charta der Vielfalt.
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2. Historische Entwicklung
des Vielfaltsgedankens
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Ursprung — der Vielfaltsgedanke kommt aus den USA

Der Anerkennungsprozess der
Vielfaltigkeit der Gesellschaft begann
in den Vereinigten Staaten in den
1960er Jahren. Die USA sind seit jeher
ein Einwanderungsland, das sich aus
Menschen verschiedener Nationen,
Kulturen und Religionen
zusammensetzt.

Der Vielfaltsgedanke hat sich aus den
Biirgerrechts-, Homosexuellen- und
Frauenbewegungen entwickelt, die
gegen Diskriminierung protestierten
und mehr Chancengleichheit
forderten.

Quelle: Kaiser-Nolden, Eva (2008): Diversity Management im Internationalen Vergleich. In: Die Beauftragte der
Bundesregierung fiir Migration, Fliichtlinge und Integration (Hrsg.): Vielfalt als Chance. Bild: Shutterstock/Wayne

Stand: April 2018


http://www.way2vision.de/Publikation-VielfaltalsChance.pdf

00@
charta der vielfalt o ¢ 0
Fiir Diversity in der Arbeitswelt ® @ @

1960er und 1970er: Gleichberechtigung wird in

31

Civil Rights Act

(1964)

Equal Employment Opportunities

(1965)

Affirmative Action
(1965)

Quelle: Diversity-Portal der Universitdt Essen

amerikanische Gesetze verankert

Bundesgesetz zur Gleichstellung, das
jegliche auf Hautfarbe, Religion, Geschlecht
oder Herkunft begriindete Diskriminierung
in 6ffentlichen Einrichtungen, in der
Regierung und in der Arbeitswelt verbietet.

Unternehmen, die sich um offentliche
Auftrage bewerben, dirfen niemanden
wegen Geschlecht, Hautfarbe, Herkunft,
Behinderung, Rasse, Alter und sexueller
Orientierung (spater erganzt)
diskriminieren.

Einfiihrung der Férderung von
Minderheiten (z.B. durch Einstellungsquote).
Ab 1968 vergab die US-Regierung
GrolSauftrage nur an Unternehmen, die
Plane zur Forderung von Minderheiten

vorlegten.
Stand: April 2018


https://www.uni-due.de/de/universitaet/diversity_management.php
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Die Studie ,Workforce 2000“ aus dem Jahr
1987 prognostizierte die Zusammensetzung
der nordamerikanischen Arbeitnehmer-
schaft wie folgt: Der Anteil weiller Manner
wird von fast 50 Prozent im Jahr 1985 auf 15
Prozent im Jahr 2000 sinken.

1985: homogene Arbeitnehmerschaft

Im selben Zeitraum wird die Erwerbsbetei-
ligung von Frauen, Minderheiten, Einwan-
dernden und alteren Menschen steigen —
ein Weckruf fiir die amerikanische
Wirtschaft und die Geburtsstunde des
Diversity Managements.

War der Vielfaltsgedanke bis dato politisch
motiviert, bekam er fiir Unternehmen nun
einen 6konomischen Anreiz.

2000: vielfiltige Arbeitnehmerschaft

Stand: April 2018

‘ Quelle.: Hudson Institute (1987): Workforce 2000 — Work and Workers or the 21st
. Century Commissioned by the US Department of Labor.


http://files.eric.ed.gov/fulltext/ED290887.pdf
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1990er: Der Vielfaltsgedanke kommt nach Deutschland

P~

Amerikanische GroRkonzerne, die auch
Standorte in Deutschland haben,
importierten den Vielfaltsgedanken in die
Bundesrepublik.

Zu den Vorreitern zahlten Konzerne wie
IBM, Ford, McDonald’s, P & G oder Hewlett-
Packard.

1996: Ford hat Diversity Management
weltweit in seine Unternehmensstrategie

integriert.

1999: IBM Deutschland wurde mit dem Total
E-Quality Pradikat fiir seine chancengleiche

Personalpolitik ausgezeichnet.

Stand: April 2018
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... erschien der erste deutsche Fachartikel
zum Thema: ,,Managing Diversity:
Postmoderne Kulturarbeit in der
Unternehmung” (Kiechl 1993), zahlreiche
weitere folgten.

In den 1990er Jahren fihrte die Deutsche Gesellschaft fiir Personalfiihrung (DGFP) mehrere
Diversity Management-Erhebungen durch. Sie griindete einen Arbeitskreis fiir Unternehmen,
die im Diversity Management aktiv sind und bat ein Diversity-Portfolio sowie Diversity-
Informationen auf ihrer Website an. Organisationsberatungen entdeckten Diversity als
Wirtschaftsfaktor.

1998 fand in Potsdam die erste hochrangige Diversity-Konferenz in Deutschland unter Betei-
ligung amerikanischer Wissenschaftler_innen und Manager_innen aus der Wirtschaft statt.

‘ Quelle: RKW Berlin GmbH (2010): Diversity Management in kleinen und mittleren Unternehmen.

‘ Stand: April 2018


https://www.zubi-augsburg.de/style/images/upload/praxisleitfaden_umsetzungsbeispiele_diversity.pdf
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» Seit Ende der 90er Jahre setzen auch
deutsche Unternehmen, die einen
Grof3teil ihres Umsatzes im Ausland
erwirtschaften, zunehmend auf Diversity

Deutsche Bank:
Global Diversity

Management Team

[l TR Management.
Deutsche Lufthansa: » Das Diversity-Team der Deutschen Bank
Abteilung ,,Change berat alle Geschaftsbereiche weltweit
Management und Diversity* und schult diese z. B. fiir die Ansprache
(seit 2001) vielfdltiger Kundengruppen. Bei der

Lufthansa setzt die verantwortliche
Abteilung unter anderem Mentoring-
Programme und interkulturelle Trainings
um. Das Gremium bei Daimler
entwickelt eine weltweite Diversity-
Strategie; Schwerpunkte sind
Geschlechter- und Generationenvielfalt
sowie Internationalitat.

Daimler:
Global Diversity Council
(seit 2005)

Stand: April 2018
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3. Zukunftsaufgaben:

Diversity Management bietet Losungen

Stand: April 2018
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37 3.1 Demographischer Wandel und Fachkraftemangel

Stand: April 2018
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Durch den demographischen Wandel werden wir
weniger, alter und bunter

38

» Die Bevolkerungszahl sinkt. Immer » Die Belegschaften werden alter. Schon
weniger Geburten stehen immer mehr 2020 werden rund 36,5 Prozent der
Sterbefallen gegentiber: Im Jahr 2060 Beschaftigten in den Unternehmen alter
werden voraussichtlich fast doppelt so als 50 Jahre sein. Der demographische
viele 70-Jahrige leben, wie Kinder Wandel birgt schon jetzt Probleme bei
geboren werden. Die Einwohnerzahl der Rekrutierung von Fachkraften,
Deutschlands wird auf 73,1 bis 67,6 sowohl bei KMU als auch bei groBeren
Millionen Menschen sinken. Unternehmen: Das Fachkrafteangebot

nimmt mit zunehmender Qualifikation
» Die durchschnittliche Lebenserwartung ab.

steigt. Bis 2030 steigt das Durchschnitts-
alter der Bevolkerung von 43 Jahren auf
Uber 47 Jahre. Die Zahl der tiber 80-
Jahrigen wird um rund 60 Prozent
zunehmen.

Quelle: Towers Watson (2011): Demografischer Wandel — Status Quo und Herausforderungen fiir Unternehmen in Deutschland; Statistisches
Bundesamt (2015): Bevélkerung Deutschlands bis 2060; ddn(2017): Demographie Fakten;, Charta der Vielfalt e.V. (Hrsg.): JUNG — ALT — BUNT.
Diversity und der demographische Wandel. Online-Dossier. Juni 2012.

Stand: April 2018


https://www.towerswatson.com/de-DE/Press/2013/09/Unternehmen-auf-Folgen-des-demografischen-Wandels-kaum-vorbereitet
https://www.destatis.de/DE/Publikationen/Thematisch/Bevoelkerung/VorausberechnungBevoelkerung/BevoelkerungDeutschland2060Presse5124204159004.pdf?__blob=publicationFile
https://www.destatis.de/DE/Publikationen/Thematisch/Bevoelkerung/VorausberechnungBevoelkerung/BevoelkerungDeutschland2060Presse5124204159004.pdf?__blob=publicationFile und dann den rchtigen Link einfügen zur Charta: : http://www.charta-der-vielfalt.de/service/publikationen/jung-alt-bunt.html
http://www.demographie-netzwerk.de/
https://www.charta-der-vielfalt.de/fileadmin/user_upload/Studien_Publikationen_Charta/Jung_Alt_Bunt.pdf

50
40
30
20
10

charta der vielfalt g ' c.>

Fiir Diversity in der Arbeitswelt ® @ @

Erwerbspe rsonenpotenzial in Mio. Es gibt tendenziell weniger Arbeitskrafte.

Nach Berechnungen des Instituts fur
Arbeitsmarkt- und Berufsforschung wird das

44,6 43,1
- 38,1 Erwerbspersonenpotenzial von 2010 bis
2015 um 1,5 Mio., von 2015 bis 2020 um
rund 2 Mio. und zwischen 2020 und 2025
um weitere 3 Mio. sinken.

Bis 2025 werden dem Arbeitsmarkt 6,5 Mio.
Menschen weniger zur Verfligung stehen.

m2010 m2015 m2020 2025

Quelle: Bundesagentur fiir Arbeit (2013): Perspektive 2025: Fachkrdfte fiir Deutschland.; Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung — IAB (2010):
Zuwanderungsbedarf und politische Optionen fiir die Reform des Zuwanderungsrechts. (Eigene Darstellung auf Grundlage der in der Quelle
angegebenen Zahlen); Charta der Vielfalt e.V. (2013): Dossier Weltoffen = Zukunftsfdhig?! Diversity Management & Internationalitdt.

Stand: April 2018



https://www3.arbeitsagentur.de/web/wcm/idc/groups/public/documents/webdatei/mdaw/mtaw/~edisp/l6019022dstbai398619.pdf?_ba.sid=L6019022DSTBAI398622
http://doku.iab.de/grauepap/2011/Fachkräftebedarf_Migration_Brücker.pdf
https://www.charta-der-vielfalt.de/fileadmin/user_upload/Studien_Publikationen_Charta/Weltoffen_Zukunftsf%C3%A4hig_CdV-Dossier.pdf
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» 99 Prozent der Unternehmen in Deutsch- » Rund 430.400 Fachkrafte fehlen derzeit in
land sind kleine und mittelstindische den MINT-Berufen (Mathematik-,
Unternehmen (KMU; mit weniger als 250 Informatik-, Naturwissenschaft und
Beschéftigten). Zwischen 31 und 60 Technik). Bis 2020 kénnten bis zu 1,4
Prozent der KMU berichten von mittleren Millionen Facharbeiter_innen und
bis groRen Problemen, offene Stellen mit 156.000 Akademiker_innen in diesen
Fachkraften zu besetzen. Berufsgruppen fehlen.

» Nach Berechnungen der Wirtschafts- » Engpisse gibt es auch bei Arzten und
prifungsgesellschaft Ernst & Young GmbH Arztinnen, Pflegekriften und
belaufen sich die Kosten der Fachkrafte- _sogenannten primaren Dienstleistungen.
engpasse der KMU auf 31 Milliarden Das sind einfache Tatigkeiten im Verkauf
Euro. und im Biro, bei der Reinigung und .

Bewirtung.

Quellen: Institut der deutschen Wirtschaft Koln e.V. (2016): Fachtkrdfteengpdsse in Unternehmen; IW KéIn (2014): MINT-
Friihjahrsreport 2014.; IW KéIn (2017): MINT-Friihjahrsreport 2017.; Ernst & Young (2014): Mittelstandbarometer

Stand: April 2018



http://www.kofa.de/fileadmin/Dateiliste/Publikationen/Studien/Fachkraefteengpaesse_in_Unternehmen_Berufe_mit_Aufstiegsfortbildung-Zwischen_Fachkraefteengpaessen_und_Digitalisierung.pdf
https://www.iwkoeln.de/fileadmin/publikationen/2014/167125/MINT-Fruehjahrsbericht.pdf
https://www.mintzukunftschaffen.de/uploads/media/FINAL_MINT-Fruehjahrsreport_2017.pdf
http://www.ey.com/Publication/vwLUAssets/EY_Mittelstandsbarometer_fuer_Januar_2014/$FILE/EY-Mittelstandsbarometer-2014.pdf
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Das Arbeitskraftepotenzial ist bunt. Es wird jedoch
41 nicht effektiv genutzt

» Altere Beschiftigte: Das wichtige P Auslandische Fachkrifte: Deutsche
Erfahrungswissen von alteren Arbeitgeber_innen rekrutieren nur
Generationen wird zu wenig genutzt. selten Fachkrafte aus dem Ausland -
Altere Beschiftigte in Organisationen selbst wenn sie bereits Engpdsse haben.
bleiben ein wichtiger Bestandteil einer Studien zeigen, dass die Aufnahme von
erfolgreichen und diversen Migrantinnen und Migranten im
Personalstrategie, nicht zuletzt um Arbeitsmarkt dazu beitragen kann, die
Know-how-Transfer zu sichern. Lohnunterschiede zwischen Frauen und

Mannern einzuebnen.

Quelle: Bundeszentrale fiir politische Bildung (2016): Die Interessen der Unternehmen: Personalpolitik und dltere Arbeitnehmer; OECD-

Studie (2013): Zuwanderung auslédndischer Arbeitskréfte: Deutschland; Frankfurter Allgemeinte Zeitung Online: Wie die Fliichtlinge den
Arbeitsmarkt aufmischen.

. Stand: April 2018



http://www.bpb.de/politik/innenpolitik/rentenpolitik/223245/personalpolitik-und-aeltere-arbeitnehmer
http://www.oecd-ilibrary.org/social-issues-migration-health/zuwanderung-auslandischer-arbeitskrafte-deutschland-german-version_9789264191747-de
http://www.faz.net/aktuell/wirtschaft/wirtschaftswissen/welche-auswirkungen-fluechtlinge-auf-den-arbeitsmarkt-haben-13998449.html
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Das Arbeitskraftepotenzial ist bunt. Es wird jedoch

42 nicht effektiv genutzt
» Menschen mit Behinderung: Die » Menschen mit Migrationshintergrund:

Arbeitslosenquote von Menschen mit In Westdeutschland ist der Anteil der Ar-
Behinderung ist 2017 im Vergleich zum beitslosen mit Migrationshintergrund an
Vorjahr von 13,4 auf 12,4 % spirbar allen Arbeitslosen (42 %) weitaus hoher als
gesunken. Die Dauer der Arbeitslosigkeit im Osten Deutschlands mit 18 %.
liegt aber fir Menschen mit Behinderung Rechnet man in Ostdeutschland die
weiter durchschnittlich 109 Tage langer Bundeshauptstadt heraus, dann betragt
als fur Menschen ohne Behinderung. der Anteil arbeitsloser Personen mit

Migrationshintergrund nur noch 10 %.
» Frauen: 47 Prozent aller sozialversiche-
rungspflichtig beschaftigten Frauen
arbeiteten im Juni 2016 in Teilzeit, d.h.
weniger als die tariflich oder vertraglich
normalerweise vereinbarte Arbeitszeit.

Quelle: Inklusionsbarometer 2016 der Aktion Mensch; Statistisches Bundesamt (2016): Arbeitsmarkt auf einen Blick; Blickpunkt
Arbeitsmarkt (2017): Die Arbeitsmarktsituation von Frauen und Médnnern 2016; Der Arbeitsmarkt in Deutschland (2017) — Menschen
mit Migrationshintergrund auf dem deutschen Arbeitsmarkt.

Stand: April 2018



https://www.aktion-mensch.de/themen-informieren-und-diskutieren/arbeit/inklusionsbarometer.html
https://www.destatis.de/DE/Publikationen/Thematisch/Arbeitsmarkt/Erwerbstaetige/BroeschuereArbeitsmarktBlick0010022169004.pdf?__blob=publicationFile
https://statistik.arbeitsagentur.de/Statischer-Content/Arbeitsmarktberichte/Personengruppen/generische-Publikationen/Frauen-Maenner-Arbeitsmarkt.pdf
https://statistik.arbeitsagentur.de/Statischer-Content/Arbeitsmarktberichte/Personengruppen/generische-Publikationen/Broschuere-Migranten-2014-07.pdf
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Zwischen 2005 und 2014 stieg die
Erwerbstatigenquote der 20- bis 64-

Erwerbstatigenquote jahrigen Frauen um 10%.
100
90 Manner waren 2014 mit einer Quote
80 von 82% weiterhin 6fter erwerbstatig
70 als Frauen (73%).
60
50 Somit konnte der Abstand
40 erwerbstatiger Manner und Frauen
30 von 2005 bis 2014 nur um vier Prozent
20 “gesenkt werden.
10 ‘
0

In Deutschland verdienen Frauen im
Vergleich zu Mannern rund 20 Prozent
B Manner W Frauen weniger.

Quelle: Bertelsmann Stiftung (2015): Auswertung aus dem Datenportal , Wegweiser Kommune; Statistisches Bundesamt (2016): Arbeitsmarkt auf einen Blick;
Statistisches Bundesamt (2016): Gender Pay Gap

Stand: April 2018



https://www.bertelsmann-stiftung.de/de/themen/aktuelle-meldungen/2015/januar/frauenbeschaeftigtenquote-im-osten-waechst-schneller-als-im-westen/
https://www.destatis.de/DE/Publikationen/Thematisch/Arbeitsmarkt/Erwerbstaetige/BroeschuereArbeitsmarktBlick0010022169004.pdf?__blob=publicationFile
https://www.destatis.de/Europa/DE/Thema/BevoelkerungSoziales/Arbeitsmarkt/GenderPayGap.html
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Nach Untersuchungen der Bundesagentur
fir Arbeit (BA) besitzt der deutsche
Arbeitsmarkt noch ungenutzte Fachkrafte-
Reserven.

Bei den Zielgruppen und Handlungsfeldern,
in denen DiM ansetzt, schatzt die BA das
aktivierbare Fachkraftepotenzial auf 1,6 bis
4 Mio. Menschen.

MaRnahmen wie altersgerechte Arbeits-
platze, Angebote zur Vereinbarkeit von
Familie und Beruf oder zur Schaffung einer
Willkommenskultur (u. a.) kdnnen laut der
Bundesagentur fir Arbeit zur Aktivierung
der Potenziale beitragen.

Grundlage der in der Quelle angegebenen Zahlen).

‘ Quelle: Bundesagentur fiir Arbeit (2011): Perspektive 2025: Fachkrdfte fiir Deutschland. (Eigene Darstellung auf

Stand: April 2018
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Beispiel 1: Deutsche Telekom wendet
45 talentorientiertes Auswahlverfahren an

Vor dem Hintergrund des demographischen Wandels setzt die
Deutsche Telekom AG, ein weltweit agierendes
Telekommunikationsunternehmen, auf ein talentorientiertes
Auswahlverfahren fiir Auszubildende: Nicht der
Notendurchschnitt ist fiir die Einstellung entscheidend,
sondern vor allem die fiir den jeweiligen Ausbildungs- oder
O O O . Studiengang relevanten Talente, Starken und Interessen. Ziel
dieses Recruitingverfahrens ist es, neue Talente zu entdecken.

Zum Beispiel mit EQ, dem Einstiegsqualifizierungsverfahren:
Jugendliche, deren Berufseinstiegsperspektiven aufgrund von
Lernbeeintrachtigungen oder fehlender Ausbildungsreife stark
eingeschrankt sind, kdnnen in einem Praktikum ihre Talente ‘
austesten und bei erfolgreichem Abschluss direkt mit einer
Ausbildung bei der Deutschen Telekom starten.

Quelle: Charta der Vielfalt e.V., Best Practice fiir die Férderung von Vielfalt in der Ausbildung;

0 Stand: April 2018
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Beispiel 2: ib Vogt schaut auf die unterschiedlichen
46 Bedurfnisse der Beschaftigten

N
. ibvogt

Als Technologieunternehmen ist das Berliner
Unternehmen ib Vogt auf qualifizierte Fachkrafte
angewiesen. Dabei setzt der Mittelstandler auf die
vielfaltigen Qualifikationen, die etwa weibliche,
dltere oder auslandische Beschaftigte mitbringen.

Um diese gewinnen und halten zu kdnnen, riickt
die Firma die Bedirfnisse der Beschaftigten in den
Mittelpunkt. Elternzeit fiir Miitter und Vater ist
selbstverstandlich, ebenso wie flexible Arbeits-
zeiten und Heimarbeitsplatze.

Die Zusammensetzung der Teams wechselt von
Projekt zu Projekt und beriicksichtigt die Wiinsche
und individuellen Starken der Beschaftigten.

Quelle: IHK Berlin: Kleine und mittlere Unternehmen in Berlin machen es vor: Diversity Management — Ein Gewinn fiir alle!

Stand: April 2018


http://archiv.taubenschlag.de/cms_pics/2010_Broschuere_Diversity_Management.pdf
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Beispiel 3: ConSol fordert Frauen, um dem Mangel an
47 Fachkraften entgegen zu wirken

Fachkrafte sind in der IT-Branche rar. Deshalb
baut der bayerische IT-Dienstleister ConSol*
Consulting & Solutions Software GmbH seit 2000
seinen Kreis potenzieller Bewerber_innen aus und
setzt verstarkt auf weibliches Fachpersonal.
Consol ermoglicht die Vereinbarkeit von Familie
und Beruf zum Beispiel durch flexible Arbeitszeit-,

Arbeitsplatz- und Elternzeitmodelle sowie _Unsere Firmenkultur ist so
Kontakthalteprogramme und individuelle ausgelegt, dass der Mensch im
Losungen. Mittelpunkt
- steht. In einem mittelstdndischen
Unternehmen kann Diversity
Die Ergebnisse: Consol gehort seit 2006 zu den einfach und zielgerichtet gelebt
Top 3-Unternehmen des ,,Great Place to Work“- werden: Wir haben flache

Wettbewerbs. Der Frauenanteil und die Hierarchien, man kennt sich
Mitarbeiterzufriedenheit sind gestiegen und die untereinander und findet )
Mitter kommen schnell zurick: Ihre gemeinsam indjviduelle Losungen.

. . ) Andrea Stellwag, Geschdftsfiihrerin
Riickkehrquote liegt bei fast 100 Prozent. Finanzen

Quelle: Charta der Vielfalt e.V., Best Practice. Foto: Consol* Consulting & Solutions Software GmbH

Stand: April 2018



https://www.charta-der-vielfalt.de/unterzeichnen/unterzeichner-innen/zeige/consol-consulting-solutions-software-gmbh/

00@
charta der vielfalt o« o
Fiir Diversity in der Arbeitswelt ® @ @

48 3.2 Generationenvielfalt

Stand: April 2018



Bis zu finf Generationen mit unterschiedlichen
49 Einstellungen treffen heute im Arbeitsalltag aufeinander

Traditionals
1922-1955

Work first!

Kommunika-tion

Arbeitszeit 9to5

Eine gute gibt klar und
Flihrungskraft konsequent die
Richtung vor

personlich

- Position zahlt

- Respekt fiir ihren
Einsatz

- Anerkennung ihrer
Erfahrungen

Baby-Boomer
1955-1969

Live to work!

Telefon

- Wertschatzung
ihrer Erfahrung

- Gefiihl, gebraucht
zu werden

Lange Arbeitszeit =
Erfolg

ist immer fir das
Team da

0 Quelle: Absolventa.de: XYZ — Generationen auf dem Arbeitsmarkt.

Generation X
1965-1980

Work to live!

E-Mail, Handy

- Freiheitsgrad in der
Arbeitsgestaltung

- Entwicklungs-
moglichkeiten

- Work-Life-Balance

Gehen, wenn Arbeit
erledigt ist

ist vertrauenswiirdig
und kompetent

Generation Y
1980-2000

live@work!

Web 2.0

- SpaR an der Arbeit
- Beitrag leisten

- Kolleg_innen haben
die gleiche
Wellenlange

- vernetzt sein

Keine kategorische
Trennung von Leben
und Arbeiten

unterstitzt als
Ratgeber_in und
Mentor_in

00@
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Generation Z
ab 2000

YOLO!

Digital Native

- ernsthaft

- fleiRig

- getrieben von
traditionellen
Erfolgskriterien
(Geld, Ausbildung,
Karriere)

Kein Work-Life-
Blending

schenkt Vertrauen in
Kompetenz und
Eigenverantwortung

Stand: April 2018
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Vielfalt & Einbeziehung sowie Work-Life-Balance sind
50 jungeren Beschaftigten wichtiger als alteren

Worauf legen Sie bei der Wahl des Arbeitgebers Wert?

80
70
60

50

63
55 53
41 41
40 35 38 33
29 31
3
19

2 13
Zukunftsfahigkeit Ein Arbeitsfeld, das  Work-Life-Balance Vielfalt &

Spall macht Einbeziehung

o

o

o

o

B Babyboomer M Generation X M GenerationY

Befragt wurden 334 Fiuhrungskrafte aus groen Unternehmen verschiedener Branchen weltweit. Quelle: Deloitte.
(2010): Talent Edge 2020: Blueprints for the new normal. Stand: April 2018
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Organisationen mussen Wertewandel und Know-
51 how-Transfer gestalten

=

Auswirkungen des
Generationenwechsels

Veranderung von
Unternehmenskultur und
-werten

Flexibilisierung von
Arbeitsraum und -zeit

Quellen: Kienbaum Insitut (2015): Absolventen 2015 unter die Lupe genommen: Ziele, Wertvorstellungen und
Karriereorientierung der Generation Y.

Umgang mit Wissensverlust
durch Ruhestand

Stand: April 2018
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DiM optimiert die Zusammenarbeit von Jung und Alt
und macht Unternehmen als Arbeitgeber attraktiv

52

Chancen fir Unternehmen und Institutionen

» In so genannten Fithrungstandems P Jingere Beschaftigte wachsen mit den
kdnnen altere Beschaftigte ihre Moglichkeiten der Flexibilisierung von
Berufserfahrung an jlingere Arbeitszeiten und -bedingungen auf.
weitergeben, so dass dem Unternehmen Work-Life-Balance gewinnt an
kein wertvolles Wissen verloren geht. Bedeutung, je langer Menschen
Umgekehrt unterstiitzen Digital Natives, erwerbstatig sind.
die mit Computern, Mobiltelefonen u.a.
digitalen Technologien aufgewachsen » Fuhrungskrafte kdnnen durch Trainings
sind, dltere Beschaftigte bei der Arbeit. lernen, auf die Erwartungen und

Potenziale von Beschaftigten

» Rund ein Drittel der Generationen X und unterschiedlichen Alters zu reagieren

Y legen Wert auf Vielfalt und und ihre Starken zu fordern.

Einbeziehung. Ein guter Grund fir
Arbeitgeber_innen, auf DiM zu setzen
und ihre Aktivitaten gezielt nach aulRen
zu kommunizieren.

Quelle: Robert Half (2011): Viele Generationen - ein Team. Wie man Mitarbeiter unterschiedlicher Altersqruppen bindet.; RKW
Kompetenzzentrum: Die Mischung macht’s — Wilhelm Gienger in Mannheim.
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http://docplayer.org/15087-Viele-generationen-ein-team-wie-man-mitarbeiter-unterschiedlicher-altersgruppen-bindet.html
https://www.rkw-kompetenzzentrum.de/fachkraeftesicherung/praxisbeispiele/die-mischung-machts-wilhelm-gienger-in-mannheim/
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Ausbildungsbetriebe lassen Potenziale ungenutzt
53

... der Unternehmen setzen auf eine
o gezielte Gestaltung von
altersgemischten Teams sowie eine
o systematische Personalentwicklung
alterer Mitarbeiter_innen.

‘ Quelle: Deloitte Counsulting GmbH (2013): Talent & Diversity Management in deutschen Unternehmen.

Stand: April 2018
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Beispiel 1: Jena-Optronik setzt demographieorientierte

Personalpolitik um

Q) jenaoptronik

'@

Das Thuringer Raumfahrtunternehmen Jena-Optronik
setzt auf demographieorientierte Personalpolitik. Durch
frihzeitige MalBnahmen, wie der Einfihrung eines
Mentorsystems und Organisation von Wissenstransfer,
kann der Wissensverlust durch das Ausscheiden alterer
und erfahrener Beschaftiger in den Ruhestand
minimiert werden.

Zur Verstetigung und Systematisierung dieser Ansatze
nahmen Mitarbeiter_innen aus Personalabteilung und
Betriebsrat an der ,Weiterbildung zum
Demographieberater” teil und holten sich viele
Impulse.

Beispiele fiir Projekte zur Forderung der
Zusammenarbeit zwischen den Generationen sind das
,Projekt 55+“ und das , Betriebliche
Gesundheitsmanagement”.

Quelle: Charta der Vielfalt e.V. (Hrsg.)/ JUNG — ALT — BUNT. Diversity und der

demographische Wandel. Online-Dossier. Juni 2012.
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https://www.charta-der-vielfalt.de/fileadmin/user_upload/Studien_Publikationen_Charta/Jung_Alt_Bunt.pdf

»Heute fit fiir morgen“ — kleine Ubungen am Arbeitsplatz helfen
den Mitarbeitern der BMW Group gesund zu bleiben.
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Die BMW Group entwickelte im Rahmen
ihres Programms ,,Heute fit fiir morgen” eine
Vielzahl von MalRnahmen, damit die
Beschaftigten lange gesund und
leistungsfahig bleiben — und das auch bei
steigendem Durchschnittsalter.

Der Autobauer bezieht z.B. seine
Beschaftigten in die Arbeitsplatzgestaltung
ein, um ergonomische Bedingungen zu
schaffen.

Durch ein Rotationsprinzip zwischen den
Arbeitsplatzen konnen korperliche
Uberbelastungen vermieden werden.
Schicht- und Arbeitszeitmodelle werden an
die Bedirfnisse der Beschaftigten angepasst.

Quelle und Foto: Charta der Vielfalt e.V. (Hrsg.): JUNG — ALT — BUNT. Diversity und der
demographische Wandel. Online-Dossier. Juni 2012.
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56 3.3 Internationalisierung

Stand: April 2018
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...der rund 3,6 Mio. Mittelstandler_innen
haben 2017 exportiert und damit
durchschnittlich 27 % ihres gesamten
Umsatzes erwirtschaftet.

Die ErschlieBung neuer Zielmarkte — sei es
in Asien oder anderswo — mindert das Risiko
eines Unternehmens, bei einem negativen
exogenen Schock in einem der Ziellander
einen Umsatzeinbruch zu erleiden.

Quelle: KfW Bankengruppe (2017), KFW Research. Fokus Volkswirtschaft: ,Die Welt ist kein Dorf — rdumliche Néhe zu
Exportmdrkten fiir Mittelstand entscheidend”.

Stand: April 2018
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Um im Ausland erfolgreich zu sein, brauchen
58 Organisationen interkulturelle Kompetenzen

Eine Geste, viele Bedeutungen

» Japan = Geld

» Russland =0

» England, USA = O.K.

» Brasilien = Beleidigung

Nicht nur Sprachkenntnisse, sondern auch das
Wissen iiber Kultur, Umgangsformen etc. sind
flr Organisationen wichtig, um

Auslandsbeziehungen erfolgreich zu gestalten.

Diese Kompetenzen kénnen Beschaftigte mit
unterschiedlichen kulturellen Hintergriinden in
die Organisation einbringen, indem sie selbst
Geschaftskontakte im Ausland pflegen oder ihr
Wissen mit weiteren Beschaftigten teilen.

Vor allem Teams in Vertrieb, Marketing oder
Produktentwicklung sowie die
Unternehmensfiihrung profitieren von den
interkulturellen Kompetenzen der Beschaftigten.

Auslandsrekrutierung .

‘ Quellen: Von Reden, Armgard (2011): Fiihren von interkulturellen (virtuellen) Teams. IBM;
. RKW Kompetenzzentrum (2013): Fachkrafte aus dem Ausland: Chancen & Risiken der

Stand: April 2018
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Unternehmen profitieren in verschiedenen Bereichen,

59 wenn sie kulturelle Vielfalt mit DiM gezielt fordern

P Beschaftigte, die international » Unternehmen, die international als
Erfahrungen sammeln, erwerben Arbeitgeber_innen gefragt sind, kbnnen
interkulturelle Kompetenzen, die sie in aus einem weltweiten Talentpool
vielen Unternehmensbereichen, wie schopfen und ihre Beschaftigten
Export und Marketing anwenden kdnnen. international gezielt fordern.

P Vielfaltige Belegschaften kennen die P Vielfdltige Teams profitieren von ihren
Herausforderungen, die interessante unterschiedlichen Hintergriinden,
Absatzmarkte und Kundengruppen Erfahrungen und Sichtweisen. Sie bringen
aufgrund kultureller Unterschiede mit sich fundierte Entscheidungen, kreative
bringen. _LOésungsansatze und innovative

Entwicklungen hervor.
P Vielfaltige Teams konnen besser gezielt
neue lukrative Markte ansprechen.

Quelle: Roland Berger Strategy Consultants (2012): Diversity & Inclusion. Eine betriebswirtschaftliche Investition;
McKinsey&Company (2018): Delivering through Diversity.
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http://www.cssa-wiesbaden.de/fileadmin/Dokumente/Demografischer_Wandel/Dokumente/Diversity/Diversity_and_Inclusion_Roland_Berger_D_20120716.pdf
https://www.mckinsey.com/~/media/McKinsey/Business Functions/Organization/Our Insights/Delivering through diversity/Delivering-through-diversity_full-report.ashx
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... der befragten Unternehmen sehen im
internationalen Marktzugang die grof3te
Motivation, Diversity-Programme zu
implementieren.

70 Prozent der befragten Konzerne halten
die Forderung von Internationalisierung fir

wichtig.

Weniger als 20 Prozent arbeiten
systematisch an diesem Diversity-Aspekt.

Quelle: Roland Berger Strategy Consultants (2012): Diversity & Inclusion. Eine betriebswirtschaftliche Investition.
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Beispiel 1: Teckentrup: MalRgeschneiderte
61 Instrumente erleichtern den Zugang

Die Firma Teckentrup GmbH & Co. KG gehort europaweit zu den
grofSten Herstellern von Tur- und Torsystemen und beschaftigt
rund 800 Mitarbeiter_innen in 15 Niederlassungen.

Aufgrund der wachsenden Herausforderungen bei der
Personalrekrutierung, besonders im internationalen
Wettbewerb, setzt das Unternehmen gezielt auf Zugewanderte.
Dabei sind auf Unternehmensseite eine Sensibilisierung und eine
Entwicklung maligeschneiderter Mallnahmen notwendig.

Deutschkurse fordern den Abbau sprachlicher Barrieren, E-Mail-

Kalender mit internationalen Feiertagen fordern die gegenseitige

Doors - Frames Wertschatzung. Es gibt internationale Sportgemeinschaften und
Sensibilisierungsworkshops fiir Fiihrungskrafte u.v.m. ‘

Teckentrup

Quelle: Charta der Vielfalt e.V. (2013): Dossier: Weltoffen= Zukunftsféhiq?!

Q Stand: April 2018



https://www.charta-der-vielfalt.de/fileadmin/user_upload/Studien_Publikationen_Charta/Weltoffen_Zukunftsf%C3%A4hig_CdV-Dossier.pdf
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Foto: Phoenix Contact GmbH & Co. KG
Quelle: Charta der Vielfalt e.V. (2013): Dossier: Weltoffen= Zukunftsfédhig?!

Fir Diversity in der Arbeitswelt

Beispiel 2: Phoenix Contact fordert Interkulturalitat
und Chancengleichheit

Mit Stammsitz in Blomberg, Deutschland und
Gesellschaften in vielen internationalen Markten setzt
Phoenix Contact GmbH & Co. KG gewollt auf
,Migration“ innerhalb des Unternehmens — junge
auslandische Beschaftigte kommen ins Stammhaus,
Auszubildende aus Deutschland hospitieren in
Auslandsgesellschaften — und sorgen so fiir einen Kultur-
und Wissenstransfer, von dem nicht zuletzt das
Unternehmen profitiert.

Mitarbeitende aus aller Welt

Die Férderung von jungen Menschen hat in dem werden regelmdpig in
Familienunternehmen einen hohen Stellewert. Mit dem Deutschland geschult und
Projekt ,,Aubikom” setzt Phoenix Contact gezielt auf den vermitteln ihre Kultur auch in
Ausbau von Schliisselqualifikationen und das Stammhaus hinein.

Basiskompetenzen von Hauptschilerinnen und
Hauptschlern.

00"
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4. Der Business Case
Diversity Management
rechnet sich fir Unternehmen
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Dax 30-Unternehmen nutzen unterschiedliche
64 Instrumente, um Diversity zu messen

Key Performance Indicators (KPI)
Mitarbeiterbefragungen
Reportings

Zielvereinbarungen

Balanced Scorecards

vV v v v VY

Online Surveys, Feedback durch Fokusgruppen etc.

O

Stand: April 2018

Quelle: Kdppel, Petra (2014): Diversity Management in Deutschland:Benchmark 2014. Strategie oder Alibi?.
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... des in Deutschland prognostizierten
Fachkraftemangels konnte laut der
Unternehmensberatung McKinsey durch
personelle Vielfalt in den Unternehmen
abgefedert werden.

Allein die UmsatzeinbuBen des
Mittelstandes betragen bereits jetzt laut der
Wirtschaftsprifungsgesellschaft Ernst &
Young GmbH 50 Milliarden Euro.

Quelle: McKinsey (2015): Why Diversity Matters - New research makes it increasingly clear that companies with more diverse
workforces perform better financially. . EY Pressemitteilung (26.01.2017): Fachkréiftemangel im Mittelstand spitzt sich zu —
UmsatzeinbufSen von knapp 50 Milliarden Euro.
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http://www.mckinsey.com/insights/organization/why_diversity_matters
http://www.de.ey.com/de/de/newsroom/news-releases/ey-20170126-fachkraftemangel-im-mittelstand-spitzt-sich-zu

Quelle: Charta der Vielfalt und EY (2016): Diversity in Deutschland. Studie
anldsslich des 10-jdhrigen Bestehens der Charta der Vielfalt
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... der Unterzeichner_innen und 53% der
Unternehmen im nationalen Querschnitt
sind sich sicher: Der Erfolg von Diversity ist
messbar und sichtbar.

Dabei kommt es auf die Stimmen aus der
Belegschaft, gewonnen aus
Mitarbeiter_innen-Befragungen, an, wissen
80% der Unternehmen.

,Harte” Kriterien wie Finanzkennzahlen
werden allgemein flr geeigneter gehalten
als ,weiche” Kriterien mit starkerer
personlicher oder qualitativer
Feedbackkomponente.

Stand: April 2018
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Vielfalt im Management hat nachweislich positiven
67 Einfluss auf Innovationskraft von Unternehmen

... der Unternehmen sehen einen
partizipativen Fihrungsstil als

o innovationsfordernd an.
Flr 62% der Unternehmen ist kognitive
Diversitat und Offenheit der Schllssel fiir

mehr Innovation.

Vier zentrale Auspragungen von Vielfalt sind
dabei entscheidend: Geschlecht,
Nationalitat, beruflicher Werdegang und
Branchenerfahrung.

Quelle: Boston Consulting Group (2017): The Mix That Matters. Innovation Through Diversity..
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Unternehmen punkten mit Vielfalt im
68 Topmanagement

... groRer ist die Wahrscheinlichkeit fr
Unternehmen, liberdurchschnittlich
erfolgreich zu sein, wenn im
Topmanagement auch Frauen vertreten
I sind.

0 In Deutschland ist der Effekt besonders
deutlich: Bei hohem Anteil weiblicher
Flihrungskrafte verdoppelt sich die

Wahrscheinlichkeit eines Gberdurch-
schnittlichen Geschaftserfolgs sogar.

‘ Quelle: McKinsey&Company: Delivering through Diversity (2018).; McKinsey&Company (2018):

I Neue Studie belegt Zusammenhang zwischen Diversitdt und Geschdftserfolg.
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https://www.mckinsey.com/~/media/McKinsey/Business Functions/Organization/Our Insights/Delivering through diversity/Delivering-through-diversity_full-report.ashx
https://www.mckinsey.de/files/180124_pm_diversity-matters.pdf
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Diversity Management er6ffnet den Zugang zu
neuen Kundengruppen und Markten

69

... der mehr als 500 befragten Fiihrungs-
krafte aus verschiedenen Branchen und
UnternehmensgroRen weltweit sehen in

Diversity die Moglichkeit, Zugang zu neuen
o Markten zu gewinnen.

0 Das ist ein Ergebnis des 11. Egon Zehnder
,International Executive Panels” 2012, zu
dem Fihrungskrafte der EZI-Online-
Community ,,Club of Leaders” in Asien,

Australien, Europa, sowie Nord- und
Sidamerika gehoren.

Quelle: Egon Zehnder International (2012): The Leading Edge of Diversity and Inclusion. 11th International Executive Panel.
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Fazit: Diversity Management steigert den

70 Unternehmenserfolg
» DiM erhoht die Leistungsfahigkeit und P> Vielfdltige Teams sind flexibler und
Motivation der Beschaftigten: In ermoglichen dem Unternehmen, besser
diversen Teams kommen individuelle und schneller auf neue
Starken zur Entfaltung. Vielfalt steigert Marktbedingungen zu reagieren.

die Innovationskraft.

» DiM sichert einen nachhaltigen

P Ein vielfdltiges Unternehmensumfeld Wissenstransfer. Unternehmen
halt Fachkrafte und hilft, neue zu profitieren vom vielfaltigen Know-how
gewinnen. ihrer Beschaftigten.

. ‘ Quelle: McKinsey & Company (2011): Vielfalt sieqt! Warum diverse Unternehmen mehr leisten.
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Fazit: Diversity Management steigert den

71 Unternehmenserfolg

» DiM steigert den wirtschaftlichen Erfolg » DiM steigert die Attraktivitat von
von Unternehmen. Organisationen mit Unternehmen fir potenzielle
vielfiltiger Geschaftsfiihrung legen bessere Geschaftspartner_innen und er6ffnet
Ergebnisse vor, als homogen gefiihrte. neue Wege der Kooperation.

> Vielfiltige Teams erméglichen durch inter- ~ » Fir Finanzakteure und Investorinnen
kulturelle Kompetenzen und spezielles und Investoren kénnen diverse
Know-how den Zugang zu neuen Mérkten Unternehmen ggf. interessanter
und Kundengruppen. erscheinen und sogar h6her bewertet

werden.
‘ Quelle: McKinsey&Company: Delivering through Diversity (2018).;

. Stand: April 2018
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Der Verein Charta der Vielfalt ist ein Agenda-Setter

73 fur Diversity-Themen. Unsere Ziele sind:
» Vielfalt verankern in Wirtschaft und » Unternehmen und Organisationen, die
Gesellschaft. Diversity Management umsetzen,
vernetzen und den Austausch
»  Wirkungsvolle Lésungsansatze und innovativer Ideen fordern.
Service-Angebote fiir Diversity

entwickeln und in die Fldche tragen. » Das Unternehmensnetzwerk starker

.. . . regional vernetzen.
» Uber Hintergriinde, Argumente,

Entwicklungen und Chancen des >

) . : ) Weitere Unternehmen und
Diversity Managements informieren.

Organisationen fir die Prinzipien der
Charta der Vielfalt gewinnen.
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Die Charta der Vielfalt ist eine Unternehmensinitiative

2018: Die Charta zahlt rund 2.850
Unterzeichner_innen. Am 5. Juni 2018 findet
der 6. Deutsche Diversity-Tag statt.

2018: Die Charta initiiert den Wettbewerb
DIVERSITY CHALLENGE fir junge Beschaftigte.

2016: Die Charta feiert ihr 10-jahriges
Jubilaum. Bundesweit werden 10
Vielfaltswerkstdtten zu den unterschiedlichen
Aspekten von Diversity organisiert.

2015: Der Verein ruft den ,,Runden Tisch der
Charta der Vielfalt zur Fliichtlingshilfe” ins
Leben.

2013: Der Verein initiiert den 1. Deutschen
Diversity-Tag — 240 Organisationen mit 2
Millionen Beschaftigten beteiligen sich in ganz
Deutschland mit Aktionen.

2012: Zusammen mit dem Tagesspiegel
fihrt der Verein im November erstmals die
Fachkonferenz ,,DIVERSITY” durch. Die
Konferenz findet bis heute jahrlich statt.

2010: Der Verein Charta der Vielfalt wird
gegrindet und Ubernimmt die operative
sowie inhaltliche Ausgestaltung des
Netzwerkes. Ein Jahr spater wird die
Geschaftsstelle des

Vereins eréffnet.

2006: Vier Unternehmen initiieren
gemeinsam die Charta der Vielfalt in
Anlehnung an die ,,Charte de la diversité”
aus Frankreich. In den nachsten vier Jahren
betreut die Beauftragte der
Bundesregierung fir Migration, Fllichtlinge
und Integration die Charta und integriert sie
in die Kampagne ,Vielfalt als Chance”.
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http://www.charta-der-vielfalt.de/diversity-tag/map.html
https://www.diversity-challenge.de/
https://www.charta-der-vielfalt.de/diversity-tag/archiv/2013/
https://www.diversity-konferenz.de/

charta der vielfalt g . 5

Fir Diversity in der Arbeitswelt ® @ @

Die Charta der Vielfalt ist die Selbstverpflichtung der
deutschen Wirtschaft zu Diversity Management
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Diversity als Chance —
Die Charta der Vielfalt
fir Diversity in der Arbeitswelt

Driee it dey inoddermen Gesells all, Deeinfuss Lduchdiz Globalsieung umd den demogalicien Wandel, srdgl lasWirkv hallsle-
Benin Deutschland, wir kénnen wirtschaftlich nur erflgreich sel wir ig worhandens Wislfalr ercennen und nuteen, Das betnffc
die Viellalt in sngerer Belegsch 2t und die viel 3ltigen Bedir tier sundirnen ung Kunden sowie urserer Ceschallspartner,
Die v elfalt der Mitarbeterinnen urd Mitarbeiter mit ihen unierschiedlicren Fahigkeited und Talznten enifnet Chancen o7 innged
tivz und krzative Lisungen.

Die Lmsetzung der .Chara dervielfzit” in unserer Organsation hat 2um Ziel, ein Acheitsurnield zu schatten, dzs frei van vorurtsi-
lzr ist, Alle Mitaraeiterinnzn und Mitarbeiter sallen Wertschatzung erfahren — unzobingip von Geschlecht. Satinnzlitar, ethniscer
Herkunit, Raligion cder Weltanschauung, Beminderung, Alrer, sexusllar Oriertizrung nd Ientitis, Die Anerkennung und Firderung
dieser vielfztipen Potenziale schafft wirtschaftlichs Yorteile fir unsere Organisation.

Wi schaffen ein glima der Akzeptant und des gegenseitigen Vertauens, Dies2s 1at positve Suswickungen aol cser ansehen bei

Geschifzpartnes Merhrnckasianen und viechiochem somonl in Reasealasd als aoch oo andsson D ndem deraselt

Im Rahmen dieser Charta werden wir

1. #ing Drganizationskulter plagen, cle von gepenseitiga
ten die daflir, doss vorgs wiz
Debeenr, Db bon i dhen FabrungskralLen Dove, o g

aspekt und WartschEtzung jedes Einzainen gaprigt izz wir schat-
iter’roen ung Mitzbeites dese Werte eriznnen, teiler und
e esundere Vi I £U.

2 ursere Penonalproaesse Cherprifier wnd sichersteller, dass diess den ieiltigen Fahigheiten und Telerten aller Mitarbeite-
rirnert une Mitarbeiter soeie unserem Leisw, TASETEONLCT ZETRCNT WeTLEN,

3. die Vielfalt der Gesellscratt innerhalb und auBerhalb der Organzation anersennen, die darin legenden Potenzisle
wertschiiteen und fiir das Unternehimen ader die Institution gevinnbringend ensetean,

aaliv Lrrseioung der Zrarla cunn T des intere2n ong exienen Ciglogs mecher.

5. iber unsere Aklivititan und den Forscheitt bei der Forcerung der Vellall ured \erlschilaung jandich Shlentich
Auskanfl gzben.

6. ursere Mitarbeitesinnen und Milarbeiler oer Diversity informisren und sic bei der Umsetzung der Charla ei1beziehen.

W singd Dborrougt: Gelebee Viclfale vnd Versichitaung dieser Vielfals hes e positive suswirkurg suf die Geselschaftin Deutschland.

Wi begrifien wod uiterstolaen die Initiathe der Crganisatioren,

Staatzminicter © Amnatts Widman-Hauz

Hemirgte der B ressiegisning firMlgreion, Siek=lings ur:

Hier bitle den Namen In schwarz einiragen
tnd diz Funkion In grau einiragen, siehe rech

- Ir=sgreticn

R
|

» Eine Organisationskultur pflegen, die von
gegenseitigem Respekt und Wertschatzung
jedes Einzelnen gepragt ist

» Uberpriifung der Personalprozesse

» Die Vielfalt der Gesellschaft innerhalb und
auRerhalb des Unternehmens anerkennen, die
darin liegenden Potenziale wertschatzen

» Die Umsetzung der Charta zum Thema des
internen und externen Dialogs machen

» Uber die Aktivitdten und Fortschritte
jahrlich offentlich Auskunft geben

P Die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter bei
der Umsetzung informieren und mit

einbeziehen
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2018 ist die Charta der Vielfalt eines der grolsten

76 Unternehmensnetzwerke fur Diversity in Deutschland
P ... Menschen arbeiten in Organisationen, die
die Charta der Vielfalt unterzeichnet haben.
bt » Rund 2.850 Unterzeichner_innen bilden das
I O Netzwerk.
’ [
» Bundeskanzlerin Angela Merkel ist
Schirmherrin.
» 28 der Dax 30-Konzerne sind

Unterzeichner_innen.

9 der 10 groRRten Stadte Deutschlands sind
dabei.

Alle 16 Bundeslander unterstitzen die
Charta der Vielfalt.

Der Charta der Vielfalt e.V. tragt und
koordiniert die Initiative.
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Fast 70 Prozent der Charta-Unterzeichner_innen
kommen aus der Privatwirtschaft

77

Organisationsformen der Charta-Unterzeichner_innen

21%
m Vereine, Verbande, Stiftungen m Kleinstunternehmen KMU
GroRBunternehmen m Offentliche Einrichtungen
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Der Verein Charta der Vielfalt

Der Charta der Vielfalt e.V. wird derzeit von 24 namhaften Unternehmen und
Institutionen getragen und unterstlitzt durch die Beauftragte der Bundes-
regierung fur Migration, Flichtlinge und Integration.
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Die Geschaftsstelle steht Ihnen fur Fragen rund um
den Verein Charta der Vielfalt e.V. zur Verfligung

Geschaftsfihrerin: Aletta Grafin von Hardenberg
Pressesprecher: Stephan Dirschl
Geschiftsstelle: Albrechtstralle 22

10117 Berlin
Telefon: 0308471 - 2082
Fax: 030 8471 - 2086
E-Mail: presse@charta-der-vielfalt.de
Webpage: www.charta-der-vielfalt.de
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