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// Worum es geht

e Das Institut fiir Diversity Management

e Einige Gedanken zu Chancengleichheit, Teilhabe und Umgang mit Vielfalt
e Status Quo — gleichberechtigte Teilhabe gelingt nicht

e Was ist Diversity (Management)?

e Teilhabe steigert den Unternehmenserfolg! - Das Potenzial von Diversity
Management fiir Chancengleichheit, Mitwirkung und Teilhabe,
organisationalen Erfolg und eine demokratische Wirtschaft
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I_(_urzvorstellung
Uber das Institut fiir Diversity Management ...
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Kurzvorstellung

... und Dipl.-Psych. Ulrich F. Schiib

Berufliche Stationen
in einem internationalen Markt-
forschungsunternehmen, einer Unter-
nehmensberatung, einer Technischen Universitat
und einem betriebswirtschaftlichen
Forschungsinstitut

Griinder des IVUT
und der AIFG GmbH
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Verschiedene

seit 2010 Jahren Leitung

] Ehrenamter,
systemischer Gestaltcoach,\  des Instituts fiir Diversity 2. B. Mentor der
Master Assessor und Validator Management Deutschlandstiftung

der EFOM Briissel ™ Integration
o

familienfreundlicher
@ Arbeitgeber
a

Studium von

1&%,4) ? .. Psychologie und Jura

Assessor

| Bertelsmannstiftung
Autorisierter Berater fiir das
Qualitatssiegel ,Familien- .
freundlicher Arbeitgeber” der e RAUS 1T DER SPRACHE.
: = . # a3 > - g EININS LEBEN.

Bertelsmann Stiftung % ¢ : N

" ' : Verschiedene

Demografieberater /
-Lotse (INQA)

EFQM &'

Shares what works.

s Mitglied des
@ E:E};’m Vorstands der
T sektion Wirtschafts-
Wirtschaftspsychologie psychologie im
BDPe. V.
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Teilhabe in grundgesetzlichen Normen

Art 2

(1) Jeder hat das Recht auf die freie Entfaltung seiner Personlichkeit, soweit er
nicht die Rechte anderer verletzt und nicht gegen die verfassungsmaBige
Ordnung oder das Sittengesetz verstoBt.

Art3
(1) Alle Menschen sind vor dem Gesetz gleich.

(2) Manner und Frauen sind gleichberechtigt. Der Staat férdert die tatsachliche
Durchsetzung der Gleichberechtigung von Frauen und Mannern und wirkt auf
die Beseitigung bestehender Nachteile hin.

(3) Niemand darf wegen seines Geschlechtes, seiner Abstammung, seiner Rasse,
seiner Sprache, seiner Heimat und Herkunft, seines Glaubens, seiner
religiésen oder politischen Anschauungen benachteiligt oder bevorzugt
werden. Niemand darf wegen seiner Behinderung benachteiligt werden.

s NP

MANAGEMENT 4

Gedanken zu Chancengleichheit, Teilhabe und Umgang mit Vielfalt

Diskriminierung verhindert Teilhabe
Fehlende Teilhabe verhindert Personlichkeitsentfaltung

Teilhabe ist Voraussetzung fiir Personlichkeitsentfaltung und
Personlichkeitsentfaltung ist Voraussetzung fiir Teilhabe

Gleichberechtigte Teilhabe ist nur durch
Chancengleichheit zu verwirklichen

Diversity Management verringert Diskriminierung
und fordert und fordert Personlichkeitsentfaltung

Um Chancengleichheit (in Organisationen) und
damit gleichberechtigte Teilhabe tatsachlich zu
ermoglichen und abzusichern, bedarf es eines
Diversity Managements
e NP
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Frauen arbeiten weniger und haufig ungewollt in Teilzeit

Teilzeitquote i i
nach Geschlecht
0, 0,
2018 46%’ ](M] otk Die durchschnittliche
s Wochenarbeitszeit von
eilzeit

Frauen in Deutschland

betragt 30,5 Stunden.
Erwerbsstatus von Frauen mit Kindern 9 .

. Vollzeit, > 35 Std.
Von den in Teilzeit

berufstatigen Miittern
wiirden 34% gerne
langer arbeiten.

. Vollzeitnahe Teilzeit,
> 20 bis 35 Std.

Teilzeit, bis 20 Std.

Von den nichtberufs-
tatigen Miittern wéren
37%, von den nicht-
berufstatigen Allein-
erziehenden sogar
54% gerne
berufstatig.

Minijob oder geringfiigig/
gelegentlichbeschiftigt

. Nicht erwerbstatig im
Mutterschutz/Eltemzeit

. Nicht erwerbstitig

0-1lahr 2-5 Jahre 6-10Jahre 118 Jahre > 18 lahre
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Die Arbeitszeiten passen fiir Eltern nicht

Die optimale Wochenarbeitszeit ware...

m% \ e 5%\ /o

w‘ _— linger Aktive Vaterschaft
L 6% 47% der Vater
ater mit Kinaern - 0]
unter 18 unter 18 40 (y wiindchen sich,
0 dass beide Partner
S langer {anndhemd] gleich
lang arbeiten
... als meine gegenwartige Arbeitszeit.
58 % machten
mindestens die Halfte
der Kinderbetreuung
ibernehmen
Knapp €IN Viertel der berufstatigen Vater wiirde
gerne zwischen 30 und 34 Stunden arbeiten. Ein weiteres nxdﬁ;m
. anschen si
Viertel fande Arbeitszeiten zwischen 35 und 40 Stunden gut. " Zeh fin dhie Farallie
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Die Glaserne Decke besteht nach wie vor —und auch iiberall

Verhaltnis von Frauen in
Fiihrungspositionen zum
gesamten Frauenanteil

Frauenanteil in Fiihrungs-
(1:1 ware optimal)

positionen nach Sektoren

0.8

2004 2008 2012 2014 2016 ’

O 1. Filhrungsebene Privatwirtschaft O 1. Fiihrungsebene Offentlicher Dienst
© 2. Filhrungsebene Privatwirtschaft O 2. Fiihrungsebene Offentlicher Dienst
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Deutschland ist vielfaltig ...

Die Deutsche Bevélkerung nach Migrationsstatus 2017

ohne Migrationshintergrund
Gesamthevdlkerung
81,7 Mio.

mit Migrationshintergrund

19,3 Mio. / 23,6 %

9,4 Mio. /11,5%
9,8 Mio. /120%
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60 % der

Ausbildungsbetriebe
in Deutschland haben

noch nie eine*n
Auszubildende*n
mit auslandischen
Waurzeln eingestellt.

In Deutschland
gibt es rund

450.000

Ausbildungs-
betriebe

Situation der Migrant*innen in Deutschland

0 ... haben keinen allgemeinen Schulabschluss und 26,3% keinen
1 0,1 A) berufsqualifizierenden Abschluss (Personen ohne Migrationshinter-
grund: 1,4% / 1 0,6%) (ohne Beriicksichtigung derer in schulischer und beruflicher Ausbildung)

... der Erwerbstétigen mit Migrationshintergrund sind Arbeiter*innen

31 5(y (ohne Migrationshintergrund 17,7%). 58% aller Erwerbstétigen mit
12 /0 Migrationshintergrund sind im produzierenden Gewerbe, im Handel
und Gastgewerbe tatig (aber nur 49,2% ohne Migrationshintergrund)

1 3 6(y ... betrug die Arbeitslosenquote 2017 in der ausldndischen Bevélke-
] O ' rung. Bei den deutschen Staatsbiirger*innen waren es nur 4,4%.

MANAGEMENT 4
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Berufliche Abschliisse von Menschen mit Behinderung

Verteilung der hochsten beruflichen Abschliisse von Menschen mit und ohne Beeintrachtigung

[ ohne Migrationshintergrund

B mit Migrationshintergrund mittlerer beruflicher
Abschluss
o
kein beruflicher 3% 10 %
Abschluss
(Fach-)
42 % Hochschulabschluss

mit Beein- ohne Beein- mit Beein- ohne Beein- mit Beein- ohne Beein-

trachtigung  trachtigung trachtigung  trachtigung trichtigung  tréchtigung
rrrrrrrrr (13 ®,




Jeder Mensch ist vielfaltig ...

Die Einzigartigkeit des Individuums

I
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‘c. fau

[] Arztin
[® Katholikin
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(W] Wissenschaftlerin

Jedes Team ist vielfaltig ...
Heterogenitat in Teams
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Jede Organisation ist vielfaltig ...

Unterschiedliche Gruppen in Organisationen

P9 )
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[ Frau (W Vater

Psychologische Prozesse im Umgang mit Vielfalt
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Kategorisierung Stereotypisierung Vorurteil Diskriminierung




Diskriminierung wirkt meist unbewusst:
Ergebnisse des IAT bei ausgewahlten Gruppen

88%

of white people had a
pro-white or anti-black

83%

of heterosexuals showed
implicit bias for straight

anti-black bias

implicit bias people over gays and lesbians
48% 36% 38%
A 4 v b 4
of blacks showed a of Arab Muslims  of gays and lesbians showed a
pro-white or showed an bias for straight people over

anti-Muslim bias

gays and lesbians.
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Diskriminierung wirkt meist unbewusst:

Ergebnisse des IAT bei ausgewadhlten Gruppen
Anzahl befragte Manner: 1044 Explizit Implizit
! = ;,
L= Stdrkere Assoziation zwischen . 65
Ménnern und Fiihrungskraft | 29
Neutrale Assoziation 65 l 17
Starkere Assoziation zwischen 56 ] 18
Frauen und Fiihrungskraft =
Explizit Implizit
M Anzahl befragte Frauen: 1232 P Pl
¢ Stérkere Assoziation zwischen 114 47
Ménnern und Fiihrungskraft | I
Neutrale Assoziation 72 21
Stdrkere Assoziation zwischen I 14 ! 39

Frauen und Fiihrungskraft

Selbst wenn Befragte davon iiberzeugt sind, dass bei ihnen ,Think-manager-think-

male” nicht zutrifft, tut es dies auf einer unbewussten Ebene trotzdem.
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>>Diversity Diversity Management ist die zllelorlentlerte
P Gestaltung, Steuerung und Entwicklung von personeller
Manc(\ € ment<< vielfalt (Diversity) in einer Organisation auf der Ebene
\ von Individuen, Teams und der Gesamtorganisation.
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Der Diversity Management Business Case
Ausschopfen von Innovationspotenzialen

Teams mit einem hoheren
Frauenanteil haben eine
signifikant hohere
kollektive Denkleistung

Quellen: Williams et al. 2010

Quellen: Turner 2009

Sowohl die individuelle als auch
die innovative Gruppenleistung
wird durch eine ausgeglichene
Geschlechterverteilung im Team
um ca. 26% gesteigert.

Das Innovationspotenzial ist bei einem
Verhaltnis 50:50 von Frauen und Mannern
optimal genutzt:

Quelle: London School of Economics

5,00—

4,50—

4,00—

3,50—

3,00—

Leader Team Experimentation

2,50—
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Der Diversity Management Business Case
Innovationspotenziale durch kulturelle Vielfalt

Effekte kultureller Diversitat in Teams

Team
Size

suEEEEmg,
o® ....

‘e

Creativity

*
.

Conflict

Communication

|

Cultural T T v

Diversity . T
\

Team -
Dispersion

Task
Complexity
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Effectiveness

(no direct relationship found

‘ Satisfaction

between cultural diversity

and team performance)

Social
Integration




, , Mit ihren vielfaltigen Sprachkenntnissen und

kulturellen Kompetenzen tragen unsere Beschaftigten
jeden Tag dazu bei, dass Teckentrup im Exportgeschaft

so erfolgreich ist. Diversity Management hat bewirkt,

dass sich diese Beschaftigten bei uns willkommen und
geschatzt fiihlen. Die Zahl der Krankheitstage ist I
gesunken, und unsere Beschaftigten bleiben langer bei

uns im Unternehmen. Dadurch haben wir unter anderem  Kai Teckentrup
die Kosten fiir die Personalsuche reduziert. , , Geschaftstuhrer

Diversity Management zahlt sich aus

»~

MANAGEMENT 1 /&

, ,Angefangen von der Arbeitgeberattraktivitat Giber
Kundenzufriedenheit, Neukundenzuwachs und
Prestigeerh6hung bis hin zu Mitarbeiterzufriedenheit
und Gewinnung von qualifizierten Bewerberinnen und
Bewerbern — wir haben nur positive Erfahrungen mit
unserem Diversity-Konzept gemacht. Mit Leidenschaft

und Uberzeugung ist es Teil unserer Unternehmenskultur  Hilal Fatma Dinc
und Personalphilosophie geworden. Ich kann und werde ~ Personalleiterin
Diversity Management immer warmstens anraten. ’ ,

Diversity Management fiihlt sich gut an

/ol
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’ , Als engagierter Christ lege ich viel Wert auf eine vor-
urteilsfreie Unternehmenskultur in unserer Backerei. Wir
haben in unserem Familienunternehmen Fachkrafte aus
Osteuropa und Spanien beschaftigt. Unseren Azubis
ermdgliche ich ein mehrwdchiges Praktikum in einer
Backerei in Italien, Frankreich oder Spanien innerhalb der Karl-Dietmar Plentz
Ausbildung. Diese gelebte Vielfalt fordert unsere Mitar- Geschaftsfihrer
beiterinnen und Mitarbeiter in ihrer Personlichkeits-
entwicklung und bringt uns tolle Rezepte und Ideen, wie
zum Beispiel eine ungarische Apparatur fiir die rationelle

Herstellung von Marzipankartoffeln. , ’

Diversity Management erweitet den Horizont
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Schaffung einer Win-Win-Situation fiir Mitarbeiter und Unternehmen

* Durch die gegenseitige Anerkennung und Nutzung der vorhandenen Vielfalt wird die
Arbeitszufriedenheit der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter im Sinne einer positiven
Arbeitseinstellung und wertschatzendes Miteinander verbessert.

Mitarbeiter

* Bessere Vereinbarkeit von Beruf und lebensphasenspezifischem Privatleben fihrt zu
erhéhter Mitarbeiterbindung und Ansprache von bislang wenig beachteten Potenzialen.

* Ausweitung des Talentmanagements auf die Identifikation und Férderung von
Potenzialen iiber den gesamten Lebenszyklus der beruflichen Karriere hinweg.

+ Unternehmen profitieren von der Vielfalt, da nach Geschlecht, Alter, Herkunft und
Konstitution gemischte Teams eine erhéhte Innovationskraft und Produktivitat aufweisen.

* Die Arbeitgeberattraktivitat wird durch die Gestaltung einer lebensphasenaorientierten
Personalpolitik gesteigert.

+ Das Konzept tragt der gesamtgesellschaftlichen Entwicklung Rechnung und etabliert
entsprechende Organisationsstrukturen und Prozesse.

5 Diversity Management der Otto Group, Hamburg, September 2014 otto group
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Beispiel Commerzbank
Relevanz des Diversity Managements

COMMERZBANK ¢
Die Bedeutung des Themas Diversity & Inclusion fiir die Bank ist in
den vergangenen Jahren stiandig gewachsen

Wesentlichkeitsmatrix*
Kundenzufriedenheit O

Vergiitung O
Reputationsrisiko-M t O Ver hutz O
(@ Nachhaltige Produkte
Compliance O

Governance (O ®
Datenschutz O @

(© Mitarbeiterzufriedenheit

(O Dienstreisen
O Gesellschaftl. Engagement

Relevanz flir Stakeholder

(O Demografischer Wandel
(O Materialverbrauch

Health Management Q
(OWwasserverbrauch & Abwasser

(0 Ozonabbau & Luftschadstoff = = |

3 S Bericht zur unternehmerischen
die O o
L Verantwortung 2015

Quelle: Bericht zur unternehmerischen Verantwortung 2015

Group Human Resources | Frankfurt am Main | Diversity Management, November 2016 25
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Teilhabe und Mitwirkung als zentrale Voraussetzung einer
demokratischen Wirtschaft

Gestaltungsfelder einer demokratischen Wirtschaftsordnung

Makro-Ebene: Staat, Wirtschaftsdemokratie, ~ Eigentum, Erbe, Legitimation, Haftung,
Gesellschaft Mitbestimmung, Vermdgen Risikomanagement
Biirgerentscheid,
Rahmenordnung
Meso-Ebene: Region, Biirgerbeteiligung, Solidarische Lebens- Mitweltorientierung,
Stadt Biirgerentscheid formen, Communities, Haftung
| U I 202 1 o
Mikro-Ebene: Mitarbeitenden- Erfolgs- / Gewinn- : Haftung,
Organisationen : partizipation bei beteiligung, Mitweltorientierung,
: Entscheidungen, Wahl demokratische Unter-  : Legitimation
: von Flihrungskraften, nehmensverfassungen -
demokratische und —formen

: Organisationen

_ Ausgeschlossensein Unverantwortlichkeit

®
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MANAGEMENT “ In Anlehnung an Bergmann et al. 2018

INSTITUT FUR

DIVERSITY
MANAGEMENT _.JA




