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1 Vielfalt fordern - 2 Was ist Diversity?

Diversity stark machen mit Unterschiede - Gemeinsamkeiten -
EAP-Dienstleistungen Menschen
VIELEALT IST DAS FUNDAMENT DES ERFOLCS. Diversity beschreibt zuné&chst einmal ganz allgemein die Vielfalt von

Unterschieden und Gemeinsamkeiten, die Menschen mitbringen.

Arbeitgeber*innen, die auf Diversity setzen, profitieren von einer hé-
heren Zufriedenheit der Mitarbeiter*innen, einer hohen Resilienz,
sind kundenorientierter und ziehen die besten Fachkrafte an.

Diese Unterschiede konnen sich in dullerlichen Faktoren, wie beispielswei-
se Nationalitat, ethnischem oder kulturellem Hintergrund, Sprache,
GCeschlecht, Religionszugehdrigkeit, korperlichen Eigenschaften
und Alter, dullern. Aber auch die inneren Faktoren kénnen
divers sein: Hier geht es um unterschiedliche Haltungen, Er-
fahrungen oder Weltanschauungen, um geschlechtliche
Identitéat, korperliche und geistige Fahigkeiten.
Eine diversifizierte Belegschaft bringt unterschied-
liche Perspektiven, Fahigkeiten, Erfahrungen und
Ideen in den Arbeitsalltag ein. Das wiederum macht

Eine inklusive Unternehmenskultur ist daher entschei-
dend fur wirtschaftlichen Cewinn. Erfahren Sie in
unserem White Paper, welche Mallnahmen Sie
ergreifen konnen, um eine Diversity-orientierte
Kultur zu férdern, und wie Employee Assistance
Programs (EAP)-Dienstleistungsunternehmen

dabei helfen. ein Unternehmen nachweisbar kreativer, innovati-

ver, produktiver und nicht zuletzt wirtschaftlich
erfolgreicher.
Diversity im Unternehmen umfasst jedoch nicht
nur die Mitarbeiter*innen, sondern auch die Unter-
nehmenskultur, die Arbeitsbedingungen und die
Beziehungen zu Kund*innen.
Eine Diversity-fordernde Unternehmenskultur
schafft ein Umfeld, in dem alle Mitarbeiter*innen
gleichberechtigt und respektvoll behandelt und
ihre individuellen Starken und Unterschiede wertge-
schatzt werden.

Arbeitgeber*innen, die das Thema Diversity nicht sensibel
behandeln oder diskriminierende Praktiken zulassen, riskieren
nicht nur negative Auswirkungen auf die Zufriedenheit der Mit-
arbeiter*innen und das Image des Unternehmens, sondern kénnen
auch wirtschaftliche EinbulRen erleiden — nicht zuletzt dadurch, dass sie
talentierte Mitarbeiter*innen und IKund*innen verlieren, die sich nicht mit den
bestehenden Werten und der Kultur des Unternehmens identifizieren mochten.



3 Unconscious Bias
Die negativen Auswirkungen der
unbewussten Vorurteile

Uberall dort, wo wir aufeinandertreffen, laufen in jedem von uns au-
tomatisch und unbewusst ganz bestimmte Abwdgungen und Ent-
scheidungen ab: Mit wem habe ich es hier zu tun? Welchen Hinter-
grund, welche Absichten hat mein Cegentiber? Wie wird die Person
sich verhalten? Ist die Person mir sympathisch oder nicht?

Aufgrund von bestimmten aulterlichen Merkmalen wie Alter, Ceschlecht, ethnische
Zugehorigkeit oder korperliche Eigenschaften versehen wir Menschen einander
innerhalb von Sekundenbruchteilen mit ganz bestimmten Etiketten. ,Ah, weilter
Mann Uber 50, Schnurrbart, leichtes Ubergewicht, kariertes Hemd. Bestimmt ein
ganz gemuitliches Naturell, einer der sich nicht mehr alle acht Beine ausreiften wird
fur den Job!" — so kénnte Uberspitzt formuliert ein Vorurteil lauten, das auf ganz be-
stimmten stereotypen Denkmustern und Erfahrungswerten beruht.

Diese unbewussten und oft tief in uns verwurzelten Denk-
muster heillen ,Unconscious Bias“ — englisch fur ,unbe-
wusste Voreingenommenheit”. Ganz neutral betrachtet,
bietet diese Vorgehensweise unseres Gehirns Vorteile: Die
Menschen um uns herum schnellin gewisse Kategorien einzu-
teilen, macht die Flut der auf uns einstromenden Informatio-
nen weniger komplex und Uberfordernd. Und das ist aus Sicht
unseres Gehirns wichtig. Denn wir haben im Alltag gar keine
Ressourcen, um beijedem Menschen, auf den wir stolen, ge-
nau hinzuschauen und intensiv zu prifen, wie er gestrickt ist,
welche Verhaltensweisen er an den Tag legt, wie seine Haltung
zu den fUr uns wichtigen Themen lautet etc. Wir sehen einen
unbekannten Menschen, sortieren ihn aufgrund unserer ganz
personlichen Erfahrungswerte, (emotionalen) Bewertungen
und Interpretationen blitzschnellin eine Schublade und fertig.
Unser Hirn nimmt eine Abkirzung. Und das vereinfacht unser
Lebenimmens.

Weitere Bias-Typen

Affinity
Bias

Cender/
Racial Bias

Primacy-
Effekt

Horn-
Effekt

Damit ist die Tendenz von Personen gemeint, Menschen
zu bevorzugen, die ihnen dhnlich sind oder mit denen sie
Gemeinsamkeiten haben. So bevorzugt beispielsweise ein
Personalverantwortlicher einen Bewerber aufgrund von
ahnlichen Hobbys oder Interessen, anstatt sich auf objekti-
ve Quialifikationen und Erfahrungen zu konzentrieren.

Gender oder Racial Bias bezieht sich auf Vorurteile aufgrund
des Geschlechts oder der Ethnie, die eine Person hat —
wenn beispielsweise eine FUhrungskraft unbewusst Frauen
seltener befordert oder ein Vorstellungsgespréch fur einen
bestimmten Job aufgrund der ethnischen Herkunft des
Bewerbers ablehnt.

Menschen erinnern sich an Informationen, die sie zuerst er-
halten, besser als an die nachfolgenden Informationen. Der
berlhmte erste Eindruck zahlt stérker als moglicherweise
andere, diesem ersten Eindruck widersprechende Informa-
tionen, die danach kommen.

Die allgemeine negative Wahrnehmung von einer Person
oder Sache wird auf bestimmte Eigenschaften oder Verhal-
tensweisen Ubertragen, auch wenn diese nicht unbedingt
mit der Wahrnehmung Ubereinstimmen. Eine Person, die
als unsympathisch und unfreundlich wahrgenommen wird,
kénnte auch als unintelligent und inkompetent wahrgenom-
men werden, obwohl sie dies moglicherweise gar nicht ist.



Damit ist ein kognitives Phdnomen gemeint, bei dem Men-

Confirmation
Bias

schen unbewusst nach solchen Informationen suchen und
diese bevorzugt auswahlen, die ihre bestehenden Uberzeu-
gungen, Hypothesen oder Erwartungen bestatigen. Cleich-
zeitig ignorieren sie Informationen oder weisen sie ab, die
ihren bestehenden Uberzeugungen widersprechen. Confir-
mation Bias kannin vielen Bereichen unseres Lebens auftre-
ten, zum Beispiel bei politischen Uberzeugungen, religiésen
Ansichten, Vorurteilen oder auch bei der Beurteilung von

Menschen oder Cruppen.

Die unbewusste Voreingenommenheit mag unserem Gehirn einige Arbeit
ersparen, sie hat aber auch deutliche Nachteile: Wenn sie mit Abwertung
und Ablehnung einhergeht, kann sie letztlich zu Diskriminierung flhren, sprich:
zur ungleichen Behandlung von Menschen aufgrund bestimmter Merkmale wie
Geschlecht, ethnische Zugehdrigkeit, sexuelle Orientierung oder koérperliche
Eigenschaften.

Diskriminierung hat gravierende Auswirkungen auf das Arbeitsleben von Menschen
und auf die Arbeitsumgebung insgesamt. Organisationen, in denen diskriminierende
Verhaltensweisen praktiziert und toleriert werden, riskieren nicht nur negative Auswir-
lkungen auf die Zufriedenheit der Mitarbeiter*innen und das Image des Unternehmens,
sondern auch wirtschaftliche Einbullen — beispielsweise dann, wenn es talentierte
Mitarbeiter innen und IKund*innen verliert, die sich nicht mit den in ihren Augen kritik-
wirdigen Werten und der Kultur des Unternehmens identifizieren mochten.

Esist deshalb unerl3sslich firr Arbeitgeber*innen, die Mitarbeiter*innen auf allen Ebe-
nen fur die Wirkungsweisen und Zusammenhange von Unconscious Bias und Diskri-
minierung zu sensibilisieren, die daraus entstehenden Veranderungen konsequent zu
implementieren und permanent zu reflektieren. Vorschlage und Best Practices daftr
lesen Sie weiter unten.




4 Warum Diversitat in Unternehmen
unverzichtbar ist

Lebt ein Unternehmen aktiv Diversity, bringt das viele Vorteile, so-
wohl fir Arbeitgeber*innen als auch fir die Mitarbeiter*innen. Hier
sind einige der wichtigsten Crlinde, warum Diversity im Arbeitskon-
text geférdert werden sollte:

Innovations-
fahigkeit,
Wachstum und
Entwicklung

Entscheidungs-
findung

Resilienz

10

Wenn verschiedene Menschen mit unterschiedlichem
Hintergrund, Erfahrung und Denkweise zusammenarbeiten,
entstehen oft neue und innovative Ideen. Das Unterneh-
men kann von diesem breiteren Spektrum an Erfahrungen
und Perspektiven profitieren, um kreative Losungen zu
entwickeln und Wettbewerbsvorteile zu erzielen.

Wenn Entscheidungen nur von einer homogenen Crup-

pe von Personen getroffen werden, besteht die Gefahr,
wesentliche Punkte, Perspektiven oder Bedurfnisse von
bestimmten Interessenvertretungen und IKund*innengrup-
pen zu Ubersehen. Eine diverse Belegschaft bringt bei der
Bewertung von Problemen und der Entwicklung von Lésun-
gen ein breiteres Spektrum an Perspektiven und Ideen ein.

Nicht nur in der Land- und Forstwirtschaft sind Monokultu-
ren anfalliger fur Umweltkrisen: Das gilt auch fir das Arbeits-
umfeld. Eine Organisation wird erst dann widerstandsfahig
und kann dynamisch auf unterschiedlichste Veranderungen
reagieren, wenn sie aufgrund der Diversitat der Belegschaft
auch ganz unterschiedliche Herangehensweisen im Reper-
toire hat — nicht nur im Hinblick auf Funktionen und Rollen,
sondern auch auf Perspektiven und Wertvorstellungen.

Internationali-
sierung

Zufriedenheit
und Bindung

Personal-
management

Orientierung an
den Kund*innen

Eine diverse Belegschaft spiegelt die Realitat unserer
globalisierten Welt wider. Deshalb Gberwindet sie kultu-
relle Barrieren in der Zusammenarbeit mit internationalen
IKund*innen und Interessenvertretungen auch viel leich-
ter. Unternehmen mit hoher Diversity konnen darum ihre
Produkte und Dienstleistungen schneller an globale Trends
und Entwicklungen anpassen. Sie bleiben wettbewerbs-
fahig undim zunehmend internationalen Wettbewerb um
Fachkrafte attraktiv.

Wenn Mitarbeiter*innen das Geftihl haben, in einem inklu-
siven Arbeitsumfeld zu arbeiten, in dem ihre Unterschiede
geschatzt werden, sind sie tendenziell zufriedener mit ihrer
Arbeit und fuhlen sich emotional starker mit dem Unter-
nehmen verbunden. Dies fUhrt zu einer hdheren Leistung
und Bindung der Mitarbeiter*innen.

Durch die Forderung von Diversity profitiert das Unterneh-
men von einem breiteren Talentpool. Dies ist insbesondere
in Branchen mit einem hohen Wettbewerb um Fachkréfte
von Vorteil: Die Arbeitgeber*innen haben es dann leichter,
die besten Mitarbeiter*innen fir die Positionen zu gewinnen.
Auch Personalengpasse lassen sich leichter Uberwinden.

Unternehmen mit einer diversen Belegschaft verstehen die
Bedurfnisse und Perspektive ihrer IKund*innen besser und
kénnen sie deshalb auch mit ihren Marketingstrategien bes-
ser erreichen, beispielsweise Kund*innen aus bestimmten
kulturellen oder sprachlichen Umfeldern. Hat das Unterneh-
men Mitarbeiter*innen, die selbst Teil dieser Cruppe sind,
kénnen sie wertvolle Einsichten und Erfahrungen in die Be-
durfnisse und Préferenzen der IKund*innen einbringen und
anwenden.

Il



Unternehmens- Arbeitgeber*innen, die sich fur Diversity und Inklusion 5 A||gemeine MalRnahmenin
image einsetzen, haben ein positiveres Image in der Offentlichkeit. . .
IKund*innen, Investierende sowie zukiinftige Mitarbeiter*in- Organlsatlonen

nen nehmen das Arbeitsumfeld und seine Werte positiver
wahr und binden sich somit in ihrer jeweiligen Rolle an das

Unternehmen.

Auch im Bereich Diversity gibt es keine Standardlésungen, die fir alle
Unternehmen gleichermalen funktionieren. Dennoch tragen einige
Mallnahmen signifikant dazu bei, eine Diversity-orientierte Kultur in
einer Organisation zu etablieren. Hier ein Uberblick:

Ein Diversity- und Inclusion-IKomitee — also ein standiger

Diversity- und
[<reis von Mitarbeiter*innen und Fihrungskraften, die ge-

Inclusion- i )
. meinsam Uberlegen, welche Mallnahmen zur Verbesserung
Komitees R _— . i
der Diversitéat in der Organisation beitragen und wie diese
MaRnahmen umgesetzt werden kénnen —ist ein weiterer
wichtiger Erfolgsfaktor fir eine inklusive Unternehmenskul-
tur. Dieses Komitee kann auch Uberlegen, wie Diversity als
Wertvorstellung in Mission, Vision und Leitbild des Unter-
Dies wirkt sich nicht zuletzt sehr konkret auf die Wirtschaftlichkeit des Unterneh- nehmens zu integrieren ware —um samtlichen Interessen-
mens aus: So stellte das Beratungsunternehmen McKinsey 2020 in einer Studie' vertretungen zu signalisieren, dass das Unternehmen Diver-
mit Uber 1.000 Unternehmen aus 15 Landern fest, dass Unternehmen mit der sity als wichtig erachtet und die Férderung von Diversity Tell
héchsten Geschlechtervielfalt in ihren FUhrungsteams mit einer um 25 Prozent der Kernwerte ist.
héheren Wahrscheinlichkeit eine tberdurchschnittliche Rentabilitat aufweisen als
Unternehmen mit der niedrigsten Geschlechtervielfalt. Fir die ethnische und kul- ) o .
turelle Vielfalt ergab sich eine 36-prozentige Wahrscheinlichkeit einer Uberdurch- Diversitéts- |<<.ennz.ah|en sind wichtig, gerade a.uch fur _den I<ern.wert
schnittlichen Leistung bei der EBIT-Marge. Mit anderen Worten: Je diverser ein ziele Diversity. Unternehmen kénnen hier bestimmte Diver-

sitatsziele setzen, um sicherzustellen, dass die Organi-
sation auf allen Ebenen divers aufgestellt ist. Diese Ziele
sollten messbar und realistisch sein. Ein Beispiel ware das
Ziel, den Frauenanteil in Fihrungspositionen bis zu einem
bestimmten Zeitpunkt auf einen bestimmten Prozentsatz
zu erhdhen oder eine Quote fur ethnische Minderheiten in
Vorstand oder Aufsichtsrat zu setzen.

Unternehmen aufgestellt ist, desto héher sind seine Chancen auf wirtschaftlichen
Erfolg. Laut dieser Studie ist eine inklusive Unternehmenskultur ein entscheidender
Faktor, um Diversitat und den Unternehmenserfolg dauerhaft zu verbessern.

1 https://www.mckinsey.de/news/presse/2020-05-19-diversity-wins
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Diversity-
Recruiting

Entschei-
dungs-
gremien

Tages-
geschdft

Offene
Kommuni-
kationskul-

tur

Eine Diversity-orientierte Kultur beginnt bereits beim Re-
cruiting-Prozess. Arbeitgeber*innen kénnen ihre Stellenan-
zeigen in diversen Netzwerken und Plattformen veroffentli-
chen und bei der Einstellung auf eine vielfaltige Cruppe von
IKandidat*innen mit verschiedenen Hintergrinden und Er-
fahrungen achten. Ein Beispiel ware das Schalten von Stel-
lenanzeigen auf Plattformen, die sich an Frauen, LCBTQIA+
oder Menschen mit Behinderungen richten. Fur Unterneh-
men mit fachlich spitzem Fokus kénnte es umgekehrt ziel-
fuhrend sein, auf Karrieremessen und Jobborsen prasent zu
sein, die sich an eine breitere Zielgruppe richten. Die CGrund-
voraussetzung ist dabei die Verwendung einer Sprache, die
alle Kandidat*innen gleichermalien anspricht.

Eine Organisation kann gezielt darauf achten, dass ihre Ent-
scheidungsgremien divers besetzt sind, um unterschiedli-
che Perspektiven und Meinungen zu bericksichtigen.

Unternehmen koénnen sicherstellen, dass Diversitat in allen
Bereichen des Unternehmens geférdert wird, zum Beispiel
durch die Ermdglichung von flexiblen Arbeitszeiten fur El-
tern oder Mitarbeiter*innen mit Pflegeverantwortung sowie
Arbeitsorte, die Rucksicht auf die individuellen BedUrfnisse
der Mitarbeiter*innen nehmen.

Arbeitgeber*innen kénnen eine offene IKommunikations-
kultur schaffen, in der Mitarbeiter*innen sich frei, ggf. sogar
anonym auftern und ihre Meinungen und Ideen einbringen
kénnen. Ein Beispiel wére das Einrichten von Feedback-Me-
chanismen, in denen Mitarbeiter*innen und Fuhrungskrafte
Rickmeldungen und konstruktives Feedback geben.

Diversity-
Initiativen

Interkultureller
Austausch

Diversity-
Trainings und
-Schulungen

Unternehmen kénnen Diversity-Initiativen unterstitzen
und fordern, um die Integration von Vielfalt in ihre Unter-
nehmenskultur zu erleichtern. Sponsoring-Programme fur
Mitarbeiter*innen mit Migrationshintergrund sind ein Bei-
spiel daftr. Sie kénnen auch Partnerschaften mit Organisa-
tionen eingehen, die sich auf die Férderung von Vielfalt und
Inklusion spezialisiert haben. So hat IBM eine Partnerschaft
mit der National Society of Black Engineers gegriindet, um
die Einstellung von schwarzen Ingenieur “innen zu férdern.

Ein Unternehmen kann beispielsweise Sprachkurse fiir
Mitarbeiter*innen anbieten, damit diese die Sprache und
[Kultur ihrer Kolleg*innen besser verstehen und die IKommu-
nikation verbessern. Ein weiteres Beispiel ware die Einrich-
tung eines Mentoringsystems, bei dem Mitarbeiter*innen
mit unterschiedlichem kulturellem Hintergrund einander
unterstitzen und voneinander lernen. Auch die Organi-
sation von interkulturellen Events wie Potlucks, bei denen
Mitarbeiter*innen Gerichte aus ihren Heimatldndern teilen,
kann dazu beitragen, Verstandnis und Wertschatzung fur
verschiedene Kulturen zu fordern.

Ein Diversity-Training kann die Mitarbeiter*innen und Fiih-
rungskréfte auf die Bedeutung von Diversity aufmerksam
machen und sensibilisiert sie dafur, unbewusste Stereoty-
pen und Vorurteile zu erkennen und abzubauen. Hier geht
es vorwiegend darum, den Wert der individuellen Unter-
schiede und Starken der einzelnen Mitarbeiter*innen zu
betonen. Diese Trainings und Schulungen kénnen regel-
malig stattfinden und speziell auf bestimmte Themen wie
kulturelle Sensibilitat oder Unconscious Bias ausgerichtet
sein.

15
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Und bei aller Verantwortung der Organisation: Wichtig ist, in Trainings und Schulun-
gen deutlich zu machen, dass die Mitarbeiter*innen bei sich selbst beginnen sollten.
Sensibilisierung fur Diversity ist ein nie endender, lebenslanger Prozess. Hier geht

es um kritische Reflexion eigener Bilder und Wahrnehmungen, um die Erweiterung

des Wissens Uber Diskriminierung, um das Eintiben eines Perspektivenwechsels, um
das Zuhéren und Annehmen, um das Ausloten eigener Handlungsspielrdume und
die aktive Beschaftigung mit anderen (z. B. mit Menschen aus anderen Léndern und
KKulturkreisen, Menschen mit anderer sexueller Orientierung, Weltanschauung etc.).
Eine Organisation kann viel dazu beitragen, dass sich Diversity als Teil der Unter-
nehmenskultur etabliert, es bleibt jedoch immer auch eine Frage der Haltung jedes
einzelnen Mitarbeiters und jeder einzelnen Mitarbeiterin — unabhangig vom Hierar-
chielevel.

6 Unterstutzung durch EAP-
Dienstleistungsunternehmen

Eine wichtige Unterstlitzung bei der Umsetzung von Diversity-MalBnahmen in Or-
ganisationen bieten Employee Assistance Programs (EAP). Diese Programme bzw.
Dienstleistungsunternehmen haben in der Regel eine breite Palette von Angebo-
ten, die den Mitarbeiter*innen dabei helfen, ihre persénlichen und beruflichen He-
rausforderungen zu bewdiltigen und ihre Leistung am Arbeitsplatz zu verbessern.
Dies umfasst auch die Férderung der Inklusion und Diversitét am Arbeitsplatz.

Zur Verdeutlichung des Wertes von EAP-Angeboten und welche praktische Unter-
stlitzung diese leisten kénnen, folgen einige Beispiele.

6.1 Fallbeispiele aus dem EAP-Alltag
Im Folgenden werden konstruierte Alltagssituationen dargestellt, bei denen
EAP-Dienstleistungsunternehmen wie awo lifebalance unterstitzen kénnen.

17
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6.2 Weitere Unterstlitzungs-

angebote von EAP-Dienstleistern

EAP-Dienstleistungsunternehmen bieten beispielsweise Schulungen und
Workshops fur Mitarbeiter“innen und Fiihrungskréfte an, in denen das Be-
wusstsein fur Diversitat und Inklusion geschérft und interkulturelle Kompetenz
geférdert wird. So lassen sich Stereotypen und Vorurteile abbauen und die
Sensibilitét fir die Bedurfnisse und Perspektiven von Mitarbeiter*innen mit
unterschiedlichen kulturellen Hintergriinden erhéhen.
EAP-Dienstleistungsunternehmen beraten und coachen auch Mitarbeiter*in-
nen und Fuhrungskréfte, die UnterstlUtzung bei der Umsetzung von Diver-
sity-Malinahmen bendtigen. In diesen Beratungen und Coachings kann es
um die Entwicklung und Umsetzung von diversitatsorientierten Programmen
und Initiativen gehen, die auf die spezifischen Bedurfnisse des Unternehmens
zugeschnitten sind.

DarUber hinaus stellen EAP-Dienstleistungsunternehmen Ressourcen und
Unterstiitzung fur Mitarbeiter*innen bereit, die von Diskriminierung, Aus-
grenzung, Mobbing oder Belastigung betroffen sind und ihre Erfahrungenim
geschUtzten Rahmen teilen kénnen.

Die Unterstitzung kann aber auch sehr konkrete Formen annehmen, um
Menschen in den unterschiedlichsten Lebenslagen zu helfen, inre Arbeitskraft
zu erhalten. Unterstiitzung bei der Organisation von Kinderbetreuung,
Pflege von Angehdrigen oder Lebenslagencoaching entlasten die Beschaf-
tigten nachhaltig. Bei Letzterem geht es beispielsweise um private oder be-
rufliche Konflikte, Schuldenberatung, Trennungs- und Scheidungssituationen,
Probleme mit Suchterkrankungen etc. Leistungsberechtigt sind die Mitarbei-
ter*innen selbst sowie ihre KKinder, Eltern und Lebenspartnerinnen.

23
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7 Zusammenfassung
Die wichtigsten Punkte in IKUrze

Diversity?

Uncon-
cious Bias

Vorteile fur
Arbeitge-
ber*innen

Diversity bedeutet Vielfalt in Bezug auf dullere und innere

Mallnhah-

Unterschiede von Menschen. Im Arbeitskontext bringt eine men flir
diversifizierte Belegschaft unterschiedliche Perspektiven :
und Ideen ein und macht ein Unternehmen kreativer, inno- ﬁé?f/gr%gn

vativer, produktiver und wirtschaftlich erfolgreicher. Auch
die Unternehmenskultur, Arbeitsbedingungen und Be-
ziehungen zu IKund*innen sollten Diversity-férdernd sein.
Organisationen, die Diversity ablehnen oder diskriminieren,
riskieren negative Auswirkungen auf die Zufriedenheit der
Mitarbeiter“innen, Image und Wirtschaftlichkeit.

Menschen treffen automatisch und unbewusst Entschei-
dungen, wenn sie aufeinandertreffen. Auliere Merkmale wie
Alter, Geschlecht oder ethnische Zugehtrigkeit fihren zu

EAP als

Stereotypen und Voreingenommenheit, die als ,Uncon- -

nter -
scious Bias” bezeichnet werden. Obwohl diese unbewuss- U terstut
ten Denkmuster unserem Cehirn Arbeit ersparen, konnen ZUﬂg

sie auch zu indirekter oder direkter Diskriminierung fuhren.
Diskriminierung zieht jedoch negative IKonsequenzen auf
die Zufriedenheit und Leistung der Mitarbeiter*innen sowie
der Wirtschaftlichkeit und das Image eines Unternehmens
nach sich. Mitarbeiter*innen und Kund*innen wenden sich
ab.

Diversity hat viele Vorteile, sowohl fir Unternehmen als auch
fur Mitarbeiter*innen. Unternehmen mit Diversity kénnen
von kreativen Lésungen profitieren, ihre Resilienz verbes-
sern, die internationale Expansion erleichtern, eine hohere
Bindung und Zufriedenheit der Mitarbeiter*innen erreichen,
einen breiteren Talentpool ausnutzen, eine starkere Ori-
entierung der Kund*innen erreichen und ein verbessertes
Unternehmensimage erzielen. Eine McKinsey-Studie ergab,
dass Unternehmen mit der héchsten Ceschlechter- und
kulturellen Vielfalt in ihren FUhrungsteams eine signifikant
hohere Chance haben, Uberdurchschnittliche Rentabilitat
zu erzielen. Inklusive Unternehmenskultur ist also ein ent-
scheidender Faktor fUr den wirtschaftlichen Erfolg von Un-
ternehmen.

Fur die EinfUhrung einer Diversity-orientierten Kultur in ei-
nem Unternehmen gibt es keine Standardldsungen, aber
durchaus hilfreiche Mallnahmen. Dazu zéhlen regelmaliige
Diversity-Trainings, Diversity- und Inclusion-IKomitees sowie
das Setzen von Diversitdtszielen. Auch ein Diversity-orien-
tiertes Recruiting, die Forderung von Diversitat in Entschei-
dungsgremien, im Tagesgeschaft und durch eine offene
IKommunikationskultur sind wichtig. Unternehmen kénnen
zudem Diversity-Initiativen unterstttzen und Partnerschaf-
ten mit Organisationen eingehen, die sich auf die Forderung
von Vielfalt und Inklusion spezialisiert haben.

Employee Assistance Programs (EAP) kénnen Arbeitge-
berfinnen bei der Umsetzung von Diversity-Malinahmen
unterstitzen. EAP-Dienstleistungsunternehmen bieten
beispielsweise Schulungen und Workshops an, um das Be-
wusstsein fur Diversitat und Inklusion zu scharfen. Sie be-
raten und coachen Mitarbeiter*innen und Fihrungskrafte
bei der Umsetzung von diversitatsorientierten Program-
men und Initiativen. Zudem stellen sie Ressourcen und
Unterstitzung fir Mitarbeiter*innen bereit, die von Diskri-
minierung oder Belastigung betroffen sind. EAP-Dienst-
leistungsunternehmen bieten auch konkrete Hilfe bei der
Bewaltigung von persénlichen und beruflichen Herausfor-
derungen, wie Kinderbetreuung, Pflege von Angehdrigen
oder Lebenslagencoaching. Diese Dienstleistungsunterneh-
men sind somit eine wertvolle Ressource fir Unternehmen,
die Diversitat und Inklusion férdern mochten.
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,Wir haben ein sehr vielfaltiges Umfeld und
eine sehr integrative Kultur, und diese Eigen-
schaften haben uns durch die schwierigen
Zeiten gebracht. Die Vielfalt fUhrte zu einer
besseren Strategie, einem besseren Risiko-
management, besseren Debatten und besse-
ren Ergebnissen.”

~ Alan Joyce




Die awo lifebalance GmbH (gegriindet 2006) ist eine sozial nachhaltige Dienstleiste-
rin fur Arbeitgeber*innen, die ihre Mitarbeiter*innen darin unterstiitzen, Leben und
Beruf in Einklang zu bringen.

Hierzu bieten wir Beratungs- und Vermittlungsdienstleistungen in den Bereichen der
Kinderbetreuung und Pflege, der haushaltsnahen Dienstleistungen und des
Lebenslagencoachings und der psychosozialen Beratung an. Weitere Betreuungsange-
bote wie betriebliche Ferienbetreuung vor Ort (Ferienspiele), Online-Ferien-Beschaf-
tigung, Inhouse-Kinderbetreuung bei Fortbildungen, Veranstaltungen und IKongressen
sowie betrieblich unterstitzte Kindernotfallbetreuung ergdnzen unser Angebot zur
besseren Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben. Unsere awo lifebalance Academy
rundet unser Angebot mit Online-Seminaren zu verschiedenen Themenbereichen ab.

Eigentiimer der awo lifebalance CmbH sind die 30 Bezirks- und Landesverbande und
der Bundesverband der Arbeiterwohlfahrt (AWO) Deutschland. Zu unseren KKunden
zahlen neben zahlreichen AWO GCliederungen vornehmlich grofte und mittelstandische
Unternehmen, (Bundes-)Behorden und DAX-40-Konzerne. Insgesamt sind wir Ser-
vicedienstleisterin fir tiber eine Million Mitarbeiter*innen unserer Kund*innen.

awo lifebalance GmbH

Eastend-Tower

Otto-Brenner-Str. 245 - 33604 Bielefeld
Tel.. 0800 296 2000 (kostenlos)

Fax: 0180 129 6329 (Ortstarif)

E-Mail: info@awo-lifebalance.de

awo Iifebalance www.awo-lifebalance.de



