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Bisweilen wird ,Diversity" als eine Art Nachfolgebegriff von Inklusi-
on gehandelt. Inklusion, so wird behauptet, sei zum politischen Pro-
gramm geworden, weswegen die gute Absicht Gefahr laufe, ,dass
die politische Programmatik zu hohlen Schlagwortern verkommt”,
Jhormativ Gberhéht" wird und ,eine Floskel bleibt"!. Auch wenn man
dieser etwas eiligen und angesichts vieler innovativer Entwicklungen
im schulischen Bereich wohl auch nicht zutreffenden Analyse nicht
unbedingt zustimmt, gilt es zur Kenntnis zu nehmen, dass die Fach-
debatte neuerdings vom Diversity-Konzept bereichert wird, das als
Leigentlich tauglicher” bewertet wird, weil ,die angenommene und
jeweils individuell und sozial gedeutete Wirklichkeit nicht einheit-
lich, einfarbig, eintdnig, generell ist...sondern bunt, unterschiedlich,
je eigen, individuell, situativ, konkret. Und die Bedingungen fiir Pra-
xisvollziige sind komplex, anstatt monokausal zu erkldren und direktiv
zu lenken. Unterschiedlichkeit braucht Wahrnehmung, Deutung und
Gestaltung (Diversity-Management’)"?

Nun sind dies schéne und programmatische Worte. Mir geht es wie
den Schiiler*innen: Programmatiken erschlieBen sich tber eine dazu
gehorige Praxis, der ich in diesem kleinen Beitrag ein wenig auf die
Spur kommen und die ich unterrichtsgeeignet fiir die Sek I/Il aufoe-
reiten mochte. In gewisser Weise konvergiert das Diversity-Konzept
mit dem Begriff der Menschenwdrde. ,Es gibt gute Griinde dafiir, dass
die Menschen sich gerade deshalb als zum Ebenbild Gottes geschaf-
fen verstehen, weil sie darauf vertrauen kénnen, unverwechselbare
Individuen zu sein."® (Wolfgang Huber) Religionspddagogisch wird Di-
versity in den Kontext eines Religionsunterrichts gesetzt, dem es um
Reflexion von Heterogenitdt in Schule, Kirche und Gesellschaft geht.

Zur Vergewisserung starte ich aber erst einmal mit einer etwas ge-
naueren Beschreibung des Ansatzes.

Die Programmatik

Die Beratungs- und Bildungsorganisation EINE WELT DER VIELFALT
definiert Diversity als ganzheitlichen Prozess, der die ,Vielfalt und
Unterschiedlichkeit aller an einer Gesellschaft beteiligten Menschen
und ihrer Lebensformen als Chance und Potenzial fiir diese selbst
und die Gesamtheit - eines Unternehmens, einer Institution, einer
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Organisation etc. - versteht"4. Diversity vollziehe einen Perspektiv-
wechsel weg von der Defizitorientierung hin zur Ressourcenorientie-
rung. Die Beitrage von Menschen mit ihren spezifischen biographi-
schen Erfahrungen wiirden als soziale Potenziale gesehen und nicht
als Nachteil. Diversity wertschatzt jegliche Differenz. Dazu gehdren
verschiedene Dimensionen: ,Geschlecht, ethnische Zugehérigkeit,
Hautfarbe, physische und geistige Fahigkeiten, sexuelle ldentitat, Re-
ligion, Weltanschauung, Lebensalter und soziale Zugehdorigkeit”. Der
Diversity-Ansatz nehme alle genannten Dimensionen in den Blick und
ermdgliche dadurch, Mehrfachzugehdrigkeiten von Personen als Po-
tenziale zu erkennen. Gleichzeitg sensibilisiere der Diversity-Ansatz fiir
Diskriminierung im Zusammenhang mit Mehrfachzugehérigkeiten.
Um Wertschdtzung und Chancengleichheit zu ermdglichen, miissten
Voreingenommenheiten aller Art bewusst gemacht und abgebaut
werden.

Der Diversity-Ansatz geht von einer mehrdimensionalen Perspektive
aus: Individuen sind durch zahlreiche Unterschiede und die Zugehd-
rigkeit zu einer gréBeren Anzahl unterschiedlicher Gruppen gepragt.
Das heiBt, sie sind durch die Kombination von vielschichtigen Merk-
malen charakterisiert, die zu verschiedenen Diversity-Dimensionen
verdichtet werden kdnnen. Aufgrund der Mehrfachzugehdrigkeit zu
verschiedenen Dimensionen wie Geschlechtsidentitit, ethnische und
kulturelle Herkunft, Hautfarbe, Religion und Weltanschauung, sexu-
elle Orientierung, Behinderung, Lebensalter, sozialer Status, Beruf etc.
bestehen zwischen Individuen je nach Kontext neben Unterschieden
zugleich Gemeinsamkeiten.

Haufig werden Menschen aufgrund ihrer Zugehdrigkeit zu verschie-
denen gesellschaftlichen Gruppen nicht nur aufgrund eines einzigen
Merkmals diskriminiert, sondern sehen sich verschiedenen Formen
von Diskriminierung ausgesetzt. Diese spezifische Form der Diskrimi-
nierung aufgrund einer Kombination von Griinden wird Mehrfachdis-
kriminierung genannt. Dies wird als Intersektionalitat definiert.

Dieses Argument ist auch fiir EINE WELT DER VIELFALT eine wichtige
Grundlage des padagogischen und solidarischen Handelns, um Di-
versity in der Gesellschaft zu gestalten. Wer leicht zugénglich sein
eigenes Wissen um Diversity abchecken will, kann dies mit dem Ber-
liner Diversometer® tun.

4 https://www.ewdv-diversity.de/, eingesehen am 15.10. 2019
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Diversity, Kirche, Religion

Zustimmung zum Diversity-Konzept kommt von kirchlicher Seite.
Altbischof Wolfgang Huber ist der Auffassung, dass Diversity und
judisch-christliche Anthropologie vor allem in Bezug auf die Gottes-
ebenbildlichkeit der Menschen im Grundanliegen lbereinstimmen,
weil sie auf die Individualitdt der Einzelnen abzielen. Huber warnt
vor Schubladendenken und Typisierungen. Die Reduzierung von Men-
schen auf ihre Religion sei von begrenztem Erkenntniswert: ,Denn es
geht im Kern um den einzelnen und seine multiple Identitdt"é Richtig
stellt der Altbischof fest, dass Schulen die ersten Orte seien, an denen
die Dringlichkeit des Themas gespiirt werde und empfiehlt die Riick-
kehr zu mehr analoger Kommunikation.

Hieran knupft aus religionswissenschaftlicher Perspektive das Bil-
dungsteam Berlin-Brandenburg in einem Beitrag zu Religion und
Weltanschauung’ an und verweist darauf, dass ein GroBteil der ak-
tuellen Konflikte in den Schulen auf unterschiedliche Religionen und
Weltanschauungen zuriickzufiihren sei. Schulen und Lehrkréfte sollten
auf die Herausbildung interreligiéser Kompetenz setzen und unabhin-
gig von der eigenen religiosen oder weltanschaulichen Positionierung
nicht-diskriminierend, dialogisch und wertschitzend mit religiésen
und weltanschaulichen Unterschieden und Vielfalt umgehen.

Diversity-Management als Beruf

Wer der nachstehenden Tabelle von Giinter Vedder zur Differenzie-
rung von Management-Diversity® folgt, entdeckt sehr schnell, dass
auch Diversity kein interessen- und politikfreies Konzept ist und die Er-
wartungen an Diversity-Manager*innen unterschiedlich sein kénnen.

Unterricht

Fir den Unterricht wurden flinf Quellentexte in gekirzter Form
ausgewahlt, die sich dem Thema aus unterschiedlicher Perspektive
nahern. Mit lhnen kann es gelingen, dass die Schiiler*innen in die
Lage versetzt werden, Konzepte von Diversity und Tatigkeiten von
Diversity-Manager*innen zu beschreiben und kritisch zu reflektieren.

M 1 bringt die Motivation der Ford-Werke AG deutlich zum Aus-
druck und bietet einen ersten Einblick in die Aufgaben einer
Diversity-Manager*in.

M 2 konkretisiert diese Aufgaben mit einem Text der Bosch AG und
vertieft insofern M 2. Im Unterricht kdnnen die Texte in arbeitsteiliger
Gruppenarbeit erarbeitet werden.

M3 liefert eine allgemeine Beschreibung des Berufsbildes.

M4 stammt aus einer Berufsberatung und wirbt flr den Beruf des
Diversity Managers.

M5 bezieht die Diskussion auf die Situation in Kirche und Diakonie.

M 6 bringt ein Interview mit einer Diversity Managerin aus der Ju-
gendseite ,bento” des Magazins ,Der Spiegel”

Die Unterrichtsreihe kdnnte mit einer Pro- und Contra-Diskussion
mit verteilten Rollen schlieBen. Positionen daftir kdnnen aus der o.a.
Tabelle erarbeitet werden.

Diversity Resistenzansatz

Management Ansatz

Fairnessansatz

Lern- und
Effektivitatsansatz

Marktzutrittsansatz

Diversity: Kein Thema

Grundlage oder Gefahr

: Probleme

Vielfalt verursacht

Unterschiede gezielt
: und integrativ nutzen

 Vielfalt fiihrt zu
: Marketing-Vorteilen

Monokultur:

peletendy s Homogenitat erhalten

Keine Diskriminierung:
: Assimilierung

Optimales Ausmaf Multikultur, Pluralismus

: an Vielfaltigkeit

Zielsetzung Status quo verteidigen L oer el

Minderheiten gleich

Langfristiges Lernen
. aus Diversity

: Zugang zu Kunden
. und Markten
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Inhaltsbezogene Kompetenzen
Die Schiiler*innen konnen:

...programmatische und berufsbezogene Texte zu Diversity wiederge-
ben und kritisch analysieren

..sich kritisch mit dem Beruf der Diversity Manager*in auseinander-
setzen und in Beziehung zu eigenen Berufsvorstellungen setzen

...die Bedeutung von Diversity fiir kirchliche und diakonische Anstel-
lungstrager reflektieren.



Diversity-Manager beim
Automobilhersteller Ford-Werke AG

Bei der Ford-Werke AG steht dieser Begriff fiir die Vielfalt der Mitar-
beiter des Unternehmens. Sie wird als Stérke in einem Unternehmen
verstanden, in dem Mitarbeiter aus tGber 57 Nationen zusammenar-
beiten. Deshalb ist Diversity bereits seit 1996 ein Eckpfeiler der welt-
weiten Ford-Unternehmenskultur. Neben anderen Elementen geht es
dabei im wesentlichen um die Wertschdtzung einer jeden Mitarbei-
terin und eines jeden Mitarbeiters, unabhédngig davon, welchen Ge-
schlechts, welcher Nationalitét, Religion, sexueller Orientierung oder
gesellschaftlichen Gruppe sie oder er angehdrt. Diversity ist daher kein
Programm oder Initiative. Mit dieser Aufgabe verbindet sich vielmehr
der ganzheitliche Ansatz, die Unterschiede der Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter als Chance flir diese selbst und das Unternehmen zu ver-
stehen. Bei Ford gibt es seit Januar 2001 die Funktion eines Diversity
Managers.

Aufgaben eines Diversity Managers

Der Diversity Manager setzt diesen ganzheitlichen Ansatz um. Das be-
deutet, neben anderem, operative Personalprozesse anzustoBen und
zu unterstiitzen. Dabei geht es in erster Linie um die Kommunikation
mit verschiedenen Interessengruppen und -bereichen. So arbeitet
der Manager eng mit dem Bereich Human Resources, der Arbeit-
nehmervertretung sowie internen wie externen Diversity-Gruppen/
Organisationen zusammen. Zu den weiteren Aufgaben eines Diversi-
ty Managers gehort die Unterstlitzung des Vorstands bei Fragen der
strategischen Ausrichtung von Diversity und die Umsetzung konkreter
Projekte.

1. Recherchiere unbekannte Begriffe.

Vielfalt im Betrieb

So haben sich im Laufe der Zeit Mitarbeitergruppen gebildet, die un-
terschiedliche Schwerpunktthemen vertreten: zum Beispiel das Netz-
werk ,Women's Engineering Panel” (WEP). Darin werben Ford-Ingeni-
eurinnen an Universitdten fiir mehr Interesse an dem Ingenieurberuf.
Unsere tlrkische Mitarbeitergruppe hat es sich zum Ziel gesetzt, die
Marke Ford in Deutschland und der Tiirkei noch attraktiver zu machen.
Daneben ist Ford GLOBE, die ,Gay, Lesbian Or Bisexual Employees"-In-
teressenvertretung, unbedingt zu nennen.

Die Kompetenzen
eines Diversity Managers

Die Aufgabenvielfalt spiegelt sich auch im Kompetenzprofil eines
Diversity Managers wider. Neben kommunikativen Fahigkeiten und
einem Interesse am Thema stehen ein hohes MaB an Sensibilitét flir
die Belange unterschiedlicher Menschen ganz oben auf der Anfor-
derungsliste. Die Bandbreite der ndtigen Kompetenzen wird zudem
deutlich, wenn der Manager gefordert ist, ein Verstdndnis fir die Zu-
sammenhénge zwischen Diversity und dem Unternehmenserfolg zu
entwickeln. Die vielfaltigen Qualitdtsanspriiche unserer Kunden sind
hierbei ebenso wie die Verdnderungen im Arbeitsmarkt angesichts im-
mer dlter werdender Mitarbeiter starke Argumente flr diese Aufgabe.

Quelle:
https://www.karrierefuehrer.de/archiv/der-diversity-manager.htm/

2. Finde die Griinde heraus, aus denen die Ford-Werke sich fiir die Einstellung
von Diversity-Manager*innen entschieden haben. Welche Interessen stehen
hinter dieser Entscheidung? Welche Gruppen finden besondere Erwahnung?

3. Stelle Vermutungen an, wie der Arbeitsalltag einer Diversity-Manager*in aussieht.


https://www.karrierefuehrer.de/archiv/der-diversity-manager.html 

Aktives Diversity Management
beim Elektrokonzern Bosch

Die Entwicklung komplexer Produkte fiir Markte in aller Welt profitiert
von unterschiedlichen Perspektiven. Denn verschiedene Sichtweisen
liefern Impulse fuir Kreativitdt und Ideen. ... Heute versteht Bosch das
Thema Diversity als Potenzial, das fiir den Unternehmenserfolg ge-
nutzt werden kann und entscheidend zur Attraktivitat als Arbeitgeber
beitrdgt. Damit ist Vielfalt ein fester Bestandteil der Unternehmens-
strategie. Der Diversity-Begriff beschrankt sich nicht auf unterschied-
liche kulturelle Hintergriinde oder die Anteile weiblicher und mannli-
cher Mitarbeiter, sondern umfasst die Summe der unterschiedlichen
Denkweisen, Erfahrungen, Perspektiven und Lebensentwiirfe aller
Mitarbeiter rund um den Globus. Unter dem Dach ,Vielfalt ist unser
Vorteil" verfolgt Bosch eine Unternehmenskultur, in der alle Mitarbei-
ter Wertschdtzung erfahren und Innovationskraft aus Unterschieden,
aber auch Gemeinsamkeiten entsteht. Bosch setzt vier Schwerpunkte,
um die Vielfalt im Unternehmen gezielt zu starken.

Gender und Internationalitdat Die Erfolge dieser Strategie sind
uberall im Unternehmen sichtbar. Das 1995 gegriindete Netzwerk
women@bosch war einer der ersten Meilensteine im Diversity-Ma-
nagement des Unternehmens. Mehr als ein Viertel der Mitarbeiter
ist heute weiblich. Gemischte Teams sorgen flir wegweisende Inno-
vationen ... Weltweit arbeiten bei Bosch Mitarbeiter aus tGber 150
Nationen zusammen. Den interkulturellen Austausch fordert Bosch
mit rund 7300 Auslandsentsendungen im Jahr, Sprachkursen oder
auch interkulturellen Trainings.

Alter Kompetenz ist keine Frage des Alters. Was zahlt, ist das Zu-
sammenspiel von praktischer Erfahrung und frischen Ideen. So ar-
beiten bei Bosch bis zu fiinf Generationen zusammen. Auch ehema-
lige Mitarbeiter im Ruhestand sollen ihr oftmals jahrzehntelang bei
Bosch erworbenes Knowhow weiter einbringen kdnnen: Bereits 1999

griindete das Unternehmen die Bosch Management Support GmbH,
die pensionierte Mitarbeiter fiir zeitlich befristete Beratungs- oder
Projektaufgaben in den Konzern vermittelt. Ziel ist es, das Bosch-Wis-
sen zu erhalten und jlingere Mitarbeiter von den Erfahrungen der
Seniorexperten profitieren zu lassen. Der Expertenpool vereint mehr
als 40 000 Jahre Berufserfahrung weltweit.

Arbeitskultur FEine weitere Herausforderung bei der Férderung
von Vielfalt besteht in den individuellen Anspriichen der Mitarbeiter.
Je nach Lebenssituation, kulturellem Hintergrund oder Karriereent-
wicklung gibt es unterschiedliche BedUrfnisse. Bosch begegnet diesen
Anspriichen an die Arbeitskultur mit einer Vielzahl an Arbeitsmodel-
len, die an die jeweiligen Lebensphasen angepasst sind, sowie der
Mdglichkeit, flexibel und mobil zu arbeiten. Auf diese Weise kdnnen
die Mitarbeiter ihre beruflichen und privaten Ziele bestmaglich ver-
wirklichen. ... Ziel der Leitlinien ist es, eine Arbeitskultur zu fordern,
die den Mitarbeitern Freiheiten ermdglicht und in der die Ergebnisse
im Vordergrund stehen, nicht die Anwesenheit.

Bewusstsein fiir Vielfalt starken. Verstdndnis flr die Vorteile
von Diversity-Management und ein reflektierter Umgang mit Vorur-
teilen, die auch unbewusst sein kdnnen, sind jedoch nicht selbstver-
sténdlich. Daher setzt Bosch auf MaBnahmen, die das Bewusstsein
fur den Nutzen von Vielfalt fir Mitarbeiter und Unternehmenserfolg
weiter schdrfen. Diversity Trainings und Mentoring-Programme helfen
Fiihrungskraften, Vielfalt in ihren Teams gezielt zu fordern... Dariiber
hinaus tritt das Unternehmen in den Dialog mit der Gesellschaft und
engagiert sich in Initiativen wie ,Wir zusammen" zur Integration von
Gefliichteten oder ,Chefsache” fiir Chancengerechtigkeit von Frauen
und Méannern.

Quelle: https://www.bosch-presse.de/pressportal/de/de/aktives-
diversity-management-bei-bosch-106701.html

1. Beschreibe die vier Schwerpunkte, wie Bosch
sie sieht. Welchen haltst Du fiir besonders bedeutsam?

2. Erldutere den Satz ,Vielfalt ist unser Vorteil“.
Mit welchem Interesse nimmt Bosch die Diversity-Konzeption auf?
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Das Berufsbild
.Diversity-Manager(in)“

Diversity Management gewinnt mit einer fortschreitenden Internati-
onalisierung und der Alterung der Gesellschaft fiir Unternehmen zu-
nehmend an Bedeutung. Studien zufolge plant eine steigende Anzahl
deutscher Unternehmen, ihr Diversity Management zukiinftig auszu-
weiten. Doch wer ist eigentlich fiir die Umsetzung der Diversity-Stra-
tegien verantwortlich? Gibt es das Berufsbild ,Diversity-Manager" in
Deutschland bereits? Und welche Aufgaben haben Diversity-Ma-
nagerlnnen? Zwar ist Diversity ein relativ junger Ansatz in Europa,
doch beschiftigen heute viele GroBkonzerne bereits eigene Diversity
Managerlnnen. Ford, BP oder die Deutsche Bank sind nur einige der
Unternehmen mit Flihrungskraften und Spezialistinnen, die sich ei-
gens flr die Umsetzung von Diversity engagieren. Diese Unternehmen
haben sich zum Ziel gesetzt, die steigende gesellschaftliche Vielfalt
innerhalb des Unternehmens und auf dem Markt konstruktiv und zum
wirtschaftlichen Vorteil des Unternehmens zu nutzen. Diversity-Ma-
nagerlnnen kommt hierbei zunachst die Aufgabe zu, die vorhandene
Vielfalt von Beschéftigten des Unternehmens zu analysieren und Per-
sonalprozesse und die Unternehmenskultur kritisch auf Benachteili-
gungspotenziale zu Gberpriifen. Werden bestimmte Mitarbeitergrup-
pen bei Beférderungen oder Weiterbildungsangeboten ausgegrenzt?
Haben Mitarbeiterinnen das Geflihl, dass sie sich nicht voll einbringen
kénnen, ihre Leistung nicht beriicksichtigt wird - oder gar ihre per-
sénliche Identitat verstecken zu miissen? Durch die Kommunikation
der Leitgedanken von Diversity oder den Aufbau von Mitarbeiternetz-
werken strebt der Diversity-Manager ein offenes und einbeziehendes
Arbeitsklima an. Auditierungen der Personalprozesse tragen dazu bei,

allen Beschéftigten gleiche Chancen zu erméglichen - unabhéngig von
der Hautfarbe, dem Geschlecht, der sexuellen Orientierung oder des
Alters. Diversity-Managerlnnen arbeiten dabei eng mit der Unterneh-
mensfiihrung, der Personalabteilung und Multiplikatorlnnen inner-
halb und auBerhalb des Unternehmens zusammen. Gleichzeitig sto-
Ben Diversity-Managerlnnen Projekte an, die unmittelbare Mehrwerte
fiir das Unternehmen erzielen. Die Einbindung von Mitarbeiterlnnen
mit Migrationshintergrund in die Produktentwicklung oder der Einsatz
altersgemischter Teams bei der Erarbeitung von Marketingkonzepten
sind einige von vielen Mdglichkeiten, um neue Markte zu erschlieBen
und Vielfalt gewinnbringend einzusetzen. Diversity-Managerinnen
geben Anregungen fiir Verdnderungen und zeigen die Potenziale ei-
ner vielféltigen Belegschaft und Kundschaft auf. Die Anforderungen
an Diversity-Managerlnnen sind hoch: ,Er oder sie fungiert mit Blick
auf Verdnderungen, die aus Sicht von Diversity erforderlich sind, als
Prozess-Promotor”, erldutert Diversity-Spezialist Michael Stuber die
Funktion, ,Diversity-Management im Unternehmen bedeutet stets
auch Innovations-Mangement, Kontakt-Management und Informa-
tions-Management” Ein Diversity-Manager miisse in jedem Fall ein
hohes Mal3 an Empathie, ein tiefes Verstandnis fiir Personalprozesse
und eine starke ,Business-Orientierung" mitbringen. Offenheit, dip-
lomatisches Gespir und taktisches Geschick gehdrten zu weiteren
Fahigkeiten, die eine Diversity-Managerin oder ein Diversity-Manager
besitzen solle, so Stuber.

Quelle:
http://de.diversitymine.eu/das-berufsbild-diversity-managerin/

1. Setzt Euch kritisch mit den Griinden auseinander, die fiir
die Einstellung von Diversity Manger*innen vorgebracht werden.

2. Beschreibt die Aufgaben fiir den Beruf, die vorgestellt werden.

3. Findet Griinde, aus denen lhr den Beruf ergreifen wiirdet und
was Euch hindern konnte. Vergleicht mit Euren Berufswiinschen.


 http://de.diversitymine.eu/das-berufsbild-diversity-managerin/
 http://de.diversitymine.eu/das-berufsbild-diversity-managerin/

Diversity Management:
Vorteile fur Jobsuchende

Fur Jobsuchende macht es heute Sinn, beruflich konkret in Richtung
Diversity Management zu gehen. Fakt ist: Deutschland ist ein Ein-
wanderungsland. Aufgrund der kulturellen und internationalen Viel-
falt werden Unternehmen zukiinftig noch starker auf Vielfalt setzen
missen - und das bietet dir wiederum Chancen und Jobs im Diversity
Management. Als Diversity Manager definierst du gemeinsam mit der
Fiihrungsetage Diversity-Ziele, entwickelst dann Strategien dazu und
planst im Detail, wie diese Ziele erreicht werden konnen. Auch die
Umsetzung der Programme sowie die Koordination der beteiligten
Abteilungen obliegt dir.

Diversity Management: hohe
Nachfrage, geringes Angebot.

Neben der zunehmenden kulturellen Vielfalt in der Gesellschaft und
der globalen Ausrichtung groBer Unternehmen, die das Diversity Ma-
nagement unerldsslich machen, spielt dir auch das geringe Studien-
angebot in die Karten und birgt Vorteile. Studiengdnge mit klarem
Schwerpunkt auf Diversity Management oder Gender and Diversity
sind noch die Seltenheit - bisher bieten nur einige Unis ein Aufbau-
studium in dem Bereich an. Hier hast du als Absolvent_in also gute
Jobchancen und Vorteile, im Personalwesen im Bereich Diversity Ma-
nagement einzusteigen.

Diversity in Unternehmen: Diese
Arbeitgeber sind fur dich interessant.

Vielfalt in der Belegschaft findet sich vor allem bei international agie-
renden Konzernen. Grundsétzlich sind Global Player also potentielle
Arbeitgeber fiir dich. Einerseits kristallisiert sich im Stellenangebot der
Unternehmen schon heraus, wo du im Diversity Management Karriere
machen kannst; es gibt aber auch spezielle Diversity-Rankings, die
interessante Unternehmen fiir dich listen.

Diversity Management: weitere
Vorteile und Erfolgsfaktoren.

Ein wichtiges Ziel von Diversity-MaBnahmen bilden selbstredend
soziale Gerechtigkeit und Chancengleichheit. Man darf aber nicht
vergessen, dass der Hauptantrieb fiir Unternehmen immer die Ge-
winnmaximierung sein wird. Hier wird es interessant, denn Diversity
bietet auch einen profitablen Wettbewerbsvorteil. So kann eine Firma

in einer globalisierten Welt ganz andere Markte abdecken, wenn sie
bspw. US-Amerikaner_innen oder Japaner_innen beschaftigt, welche
dann im Kundenkontakt etwa bei interkultureller und sprachlicher
Kommunikation unterstiitzen kdnnen. Somit ist man mit einem funk-
tionierenden Diversity Management im Vorteil. Tatsdchlich erwirt-
schaften Firmen, die viele Frauen, dltere Menschen, Migranten oder
Behinderte beschaftigen, mehr Gewinn: Vielfalt zahlt sich also aus.

Auf der anderen Seite wird ein Arbeitgeber durch eine tolerante und
integrative Personalpolitik sowohl fiir potenzielle als auch fir bereits
angestellte Mitarbeitende zunehmend attraktiver, insbesondere ent-
stehen Vorteile bei der GenY, die sich von ,monokulturellen” Organi-
sationen wenig locken ldsst. Beim sogenannten Integrativen Ansatz
werden deshalb wirtschaftliche Uberlegungen mit dem Grundsatz der
Gleichbehandlung kombiniert.

Die Definition von Diversity Management geht aber Gber eine bloBe
Tolerierung von Vielfalt hinaus: Unterschiede sollen stattdessen ge-
zielt gefordert werden. Dazu zahlt auch eine hohe Wertschatzung der
Mitarbeitenden. Jegliche Diskriminierung am Arbeitsplatz ist tabu...
Immer mehr Betriebe verpflichten sich auch mit der Unterzeichnung
der ,Charta der Vielfalt" dazu, sich zu Anerkennung, Wertschatzung
und Einbeziehung von Vielfalt zu bekennen.

Kreativitat in Unternehmen
durch Diversity fordern.

Ein anderes Thema, das aber auf den zweiten Blick viele Gemeinsam-
keiten zum Thema ,Vielfalt zulassen” aufweist, ist die Kreativitits-
forderung in Unternehmen. Der Innovationsdruck ist in den letzten
Jahrzehnten durch die Globalisierung enorm gestiegen und wer noch
aus der Masse herausstechen mochte, muss kreativ werden. Doch ge-
nau hier liegt das Problem: Haufig féllt es den Firmen schwer, die
Kreativitat ihrer Angestellten freizusetzen und dadurch neue Wege
zu beschreiten. Dabei sind gerade die Ideen der Mitarbeitenden
zukunftsweisend.

Doch wie begegnen Unternehmen diesem Problem nun am besten?
Die Antwort ist wiederum: Diversity. Internationalitdt und Offenheit
in einem Betrieb erhoht namlich die Denkrichtungen der Belegschaft
und dadurch ihre Kreativitat. Noch ein Schritt weiter: Ein gutes Image
lockt in Zukunft auch noch kreativere Képfe in die eigenen Reihen.

Quelle:
https://www.absolventa.de/karrierequide/arbeit-und-alltag/diversity-
vielfaeltiger-kreativer-und-erfolgreicher-zusammenarbeiten

1. Beschreibe und bewerte die Vorteile fiir Jobsuchende,

die im Text Erwahnung finden.

2. Was gehort Deiner Meinung nach in eine ,,Charta der Vielfalt“?


https://www.absolventa.de/karriereguide/arbeit-und-alltag/diversity-vielfaeltiger-kreativer-und-erfo
https://www.absolventa.de/karriereguide/arbeit-und-alltag/diversity-vielfaeltiger-kreativer-und-erfo

Mehr als ein Hype: Diversity
Management in Kirche und Diakonie

In den Bereichen Altenhilfe und Pflege ist der Fachkraftemangel
schon deutlich zu spiren. ,Um Personal zu gewinnen und zu halten,
reicht es heute einfach nicht mehr, christlich zu sein”, sagt Christine
Zarft, Dozentin an der Flihrungsakademie flr Kirche und Diakonie in
Berlin. ,Sinnvolle Arbeit soll mit Lebensqualitdt verbunden werden."
Und da kommt Diversity-Management ins Spiel: Es geht darum, so-
ziale Vielfalt in einem Unternehmen konstruktiv zu nutzen. Damit
sind Merkmale wie Geschlecht, Alter, Religion, sexuelle Orientierung
oder Ethnie gemeint. Es geht um Chancengleichheit und einen klugen
Umgang mit einer heterogenen Belegschaft — immer mit dem Ziel,
betriebswirtschaftliche Erfolge nachhaltig zu sichern. Was sich wie
ein kompliziertes Theorie-Gerlist anhort, hat schnell Praxisbezug-zum
Beispiel mit dem ,Index Personal” Das ist ein Fragebogen, mit dem
ein soziales Unternehmen nicht nur seine personelle Vielfalt und die
unterschiedlichen Lebenseinstellungen seiner Beschaftigten ermitteln
kann. Der Index zeigt auch, wie die Organisation mit dieser Vielfalt
umgeht: Was wird schon getan und wie kommen bereits gestartete
MaBnahmen Gberhaupt an? ,Damit ist es zum ersten Mal mdglich,
Diversitdt in sozialen Unternehmen umfassend zu begreifen”, sagt
Zarft, die das Instrument mit ihrem Team und einer Wirtschaftswis-
senschaftlerin entwickelt hat.

Im Idealfall kénnte Diversity Management in der Altenarbeit und
Pflege so aussehen: Auszubildende werden dort geworben, wo sie
sich am meisten aufhalten: in sozialen Netzwerken im Internet.

Mitarbeiterinnen in der Elternphase greifen auf flexible Arbeitszeit-
modelle zurlick. Wer spéter die eigenen Eltern pflegen muss, kann
auch dann die Arbeitszeit reduzieren. Da Jobs im Bereich Altenhil-
fe und Pflege kdrperlich belastend sind und das Rentenalter steigt,
kiimmert sich der Arbeitgeber auch um Fitness und Gesundheitsvor-
sorge. Das Altern der Belegschaft wird strategisch in die Personalent-
wicklung integriert. ,Das Ziel ist die Steigerung von Motivation und
Arbeitszufriedenheit - nattrlich auch um die Leistung zu erhalten”,
erkldrt Zarft. Auch das Thema Spiritualitét ist im Kontext von Diversi-
ty-Management zentral: ,Die Diakonie leistet sich nur noch vereinzelt
den Luxus, nur christliche Mitarbeitende zu beschaftigen" sagt Zarft.
Trotzdem: Das Kreuz bleibt eine Marke. ,Die Frage ist, wie wir damit
umgehen.” Diversity wird deshalb auch als Interreligiositat verstanden:
In manchen christlichen Krankenh&usern gibt es zum Beispiel schon
Andachtsrdume fiir verschiedene Religionen, in Kantinen auch Essen
ohne Schweinefleisch. Ein Kopftuch muss nicht mehr generell ein Hin-
dernis sein, wie der Fall einer muslimischen Arztin zeigt. ,Der Kompro-
miss war hier ein weies Kopftuch - es geht um ein Umdenken, um
ein neues Einflihlen bis in die Grundfesten”, sagt Zarft. Was vor we-
nigen Jahren noch ein Tabubruch war, gehort heute zum Alltag - eine
Entwicklung, beschleunigt durch den Arztemangel. Fiir Zarft kommt
das Problem zur richtigen Zeit: Jetzt missen verkrustete Strukturen
aufgebrochen werden. Es stehen wirklich Menschen im Zentrum -
nicht mehr nur Patientinnen, sondern auch Mitarbeiterlnnen."

Quelle: https;//www.bagfw.de/fileadmin/user_upload/ESF/Projekte_
FB_4_5/1_D_100_Projektartikel.pdf

1. Erlautere, aus welchen Griinden Diversity fiir die Kirche

ein interessantes Konzept darstellt.

2. Uber welche besonderen Kompetenzen sollten
Diversity-Manager*innen im kirchlichen Raum verfiigen?


https://www.bagfw.de/fileadmin/user_upload/ESF/Projekte_FB_4_5/1_D_100_Projektartikel.pdf
https://www.bagfw.de/fileadmin/user_upload/ESF/Projekte_FB_4_5/1_D_100_Projektartikel.pdf

Lisa Waloschik, 32, arbeitet als
Diversity Managerin in einem grof3en
internationalen Handelsunternehmen

bento: Lisa, was sagen deine Eltern zu deinem Beruf?

Lisa Waloschik: Als ich meinen Eltern die traditionellen Begriffe
genannt habe, machte das meinen Job flr sie verstindlicher: Schon
friiher gab es Frauen-, Gleichstellungs- oder Inklusionsbeauftragte.
Als Diversity Managerin vereine ich das alles in einer Person.

bento: Und was machst du genau?

Lisa: Ich arbeite in der Personalabteilung eines groBen interna-
tionalen Handelsunternehmens. Ich schaue mir an, wer eigentlich
bei uns arbeitet und ob unsere Mitarbeiterinnen alle ihr Potenzial
voll ausschdpfen konnen. Ein paar Beispiele: Ich frage mich: Kom-
men Rollstuhlfahrer*innen im Unternehmen tiberall hin? Wenn nicht:
Kénnen wir Turéffner installieren? Die helfen Menschen mit Behinde-
rung, aber auch Besuchern mit Kinderwagen. AuBBerdem schaue ich,
welche Ethnien bei uns im Haus vertreten sind. Sie bringen Sprach-
und Kulturkenntnisse mit, die uns bei der ErschlieBung neuer Markte
helfen kdnnten. Und dann kiimmere ich mich um die Anliegen von
Menschen mit verschiedenen sexuellen Orientierungen: Ich bin selbst
homosexuell, darum betrifft mich das auch direkt. Die Marketingab-
teilung kdnnte zum Beispiel diese Mitarbeiter*innen fragen, wie sie in
Kampagnen angesprochen werden wollen.

bento: Und warum ist dein Job wichtig?

Lisa: Weil es um das Wohlbefinden der Menschen geht: kérperlich
und seelisch. Menschen fiihlen sich am wohlsten, wenn sie sehen, dass
ihr individuelles Potenzial erkannt, wertgeschatzt und gefordert wird.
In einem heil umkdmpften Markt, in dem Fachkraftemangel herrscht,
ist das wichtig.

bento: Wie kann ich mir einen typischen Arbeitstag von dir
vorstellen?

Lisa: Ich sitze oft in Terminen und berate Abteilungen in Deutsch-
land und anderen Landern, an denen wir Standorte haben. Die The-
men in solchen Meetings sind zum Beispiel: Wie wird unsere Flihrung
diverser? Wie kommen mehr Frauen in hohere Positionen? Wie steigen
Menschen nach der Elternzeit oder einer ldngeren Krankheit wieder

in das Unternehmen ein? Wie erreichen wir im Unternehmen mehr
Sensibilitdt fir die Diversitit der Menschen? Ich erstelle oft Prasen-
tationen und gebe Trainings. Ich erkldre, wie wichtig Diversitat in Un-
ternehmen ist, denn sie hilft dabei, die vielfdltigen BedUrfnisse der
Belegschaft, der Kundschaft und von Bewerber*innen zu verstehen.

bento: Welche besonderen Fahigkeiten braucht man?

Lisa: Ichbinauch neben dem Job in der Aufkldrungsarbeit sehr ak-
tiv. Ich gehe zum Beispiel in Schulen und rede mit Schiiler*innen Gber
meine Sexualitdt. Auch dabei habe ich viel fiir meinen Job gelernt:
Wenn ich selbst nicht offen bin, kann keiner meine Empfindungen
und Angste nachvollziehen. Als Diversity Manager*in muss man auch
etwas von sich preisgeben und Perspektivwechsel ermdglichen. Man
muss schwierige Gesprache mit Menschen fiihren, mit denen man
vielleicht inhaltlich so gar nicht Gbereinstimmt.

bento: Du hast den Job ja schon aus mehreren Perspektiven er-
lebt. Ist er Gberall gleich oder unterscheidet er sich in anderen
Unternehmen?

Lisa: Meine Aufgaben waren sehr unterschiedlich. An der Univer-
sitdt habe ich zum Beispiel ein Online-Portal zum Thema Diversity
aufgebaut oder den Diversity-Tag organisiert, an dem verschiedene
Unternehmen und Organisationen teilgenommen haben. Dort war ich
viel operativer unterwegs und habe versucht, den Campus inklusiver
zu gestalten - zum Beispiel mit ,Toiletten flr Alle” oder einem digita-
len Blindenleitsystem. In meinem jetzigen Unternehmen geht es viel
um Strategie und Konzepte, die flir mdglichst alle Lander gleich gut
umsetzbar sind. Ich unterstiitze andere Fachabteilungen und erkldre,
wie sie diverser arbeiten kénnen.

bento: Macht der Job dir SpaB3?

Lisa: Auf jeden Fall. Das muss er auch, denn der Job lebt davon,
dass du andere Leute nicht nur mit Zahlen, Daten, Fakten erreichst,
sondern auch mit deiner Persénlichkeit. Ich lebe Diversity beruflich
und privat und hoffe, damit natirlich auch etwas Gutes furr andere
Zu tun.

Quelle: https://www.bento.de/future/diversity-manager-was-macht-
man-da-ausbildung-gehalt-berufe-erklaert-a-6e6ec324-cd53-4e42-
992d-221162fa43bf#refsponi, eingesehen am 14.5.2020

1. Fiihrt ein Schreibgesprach liber Lisas Aussagen.

2. Uberlege, wie groB Dein Interesse an der Ausiibung des Berufs wire.
Lege dafiir eine Zahl zwischen 0 und 10 auf einer Skala fest und

begriinde Deine Position.



https://www.bento.de/future/diversity-manager-was-macht-man-da-ausbildung-gehalt-berufe-erklaert-a-6
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