Wie bereichert Diversity

Unternehmen, Organisationen 1
und Einrichtungen?

® Leitungskrafte gehen mit allen Mitarbeitenden
(alteren, jungen, unterschiedlich qualifizierten und
talentierten, familiar geforderten, weiblichen und
mannlichen Fach- und Fithrungskraften, mit und
ohne Migrationshintergrund, spezialisierten und ein-
geschrankt einsatzfahigen, ...) wertschatzend um.

® Bedarfe und Moglichkeiten aller Mitarbeitenden
werden bei der Arbeitsorganisation, Arbeitsplatz-
gestaltung, Arbeitszeitregelung, Teamzusammen-
stellung etc. berticksichtigt.

= Alle Regelungen und Personal-Angebote sind fair,
(selbst-)verstandlich und allen bekannt.

= Mitarbeitende gehen wertschatzend miteinander um.

B |mTeam wird gut zusammengearbeitet
(unterschiedliche Erfahrungen, Perspektiven,
Potentiale werden berlicksichtigt).

® Die Arbeitsergebnisse verbessern sich
(hohere Problemlosefahigkeit, Zufriedenheit
der Kund(inn)en, Wirtschaftlichkeit, etc.).

= Arbeitsklima und -ergebnisse sind so gut, dass es
sich bei Kund(inn)en, Klient(inn)en, Patient(inn)en,
Geschaftspartner(innen), neuen Mitarbeiter(innen)
herumspricht und sie anzieht.

B Mitarbeitende arbeiten und bleiben gerne bei ihrem
attraktiven Arbeitgeber (geringer Personalausfall,

weniger Aufwand fiir Personalsuche und Einarbeitung).

® Die Suche nach neuen motivierten und fahigen
Mitarbeitenden ist erfolgreich.

Diversity-Management steigert

Arbeitsklima, Erfolg und Attraktivitdt des Unternehmens.

Weitere Informationen zum
Diversity-Management erhalten Sie durch

® Charta der Vielfalt eV.: www.charta-der-vielfalt.de
®  Werkstatt PARITAT gGmbH: www.werkstatt-paritaet-bw.de

Folgende Arbeitshilfen stehen lhnen

kostenlos zur Verfiigung:

1= Attraktive Arbeitspldtze in der Sozialwirt-
schaft. Arbeitshilfen und Best-Practices
flir kleine und mittlere Organisationen.
Herausgegeben: Werkstatt PARITAT
gemeinnutzige GmbH. Stuttgart 2014.
Download unter: www.werkstatt-paritaet-bw.de/
publikationen/attaris-praxishandbuch-attraktive-
arbeitsplaetze-in-der-sozialwirtschaft-juni-2014/

2 = Vielfalt, Chancengleichheit und Inklusion.
Diversity Management in offentlichen
Verwaltungen und Einrichtungen.
Herausgegeben: Charta der Vielfalt.
Berlin 2014.

Download unter: www.charta-der-vielfalt.de/fileadmin/
user_upload/beispieldateien/Downloads/Charta_der
Vielfalt-%C3%96H-Brosch_WEB.pdf
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Werkstatt PARITAT gemeinniitzige GmbH
HauptstraRe 28 | 70563 Stuttgart
Telefon: 0711 | 2155-410

Telefax: 0711 | 2155-426

E-Mail: haas@werkstatt-paritaet-bw.de
www.werkstatt-paritaet-bw.de

Die Werkstatt PARITAT ist ein Tochterunternehmen des Paritdtischen
Wohlfahrtsverbandes Baden-Wiirttemberg. Sie ist spezialisiert, Pro-
jekte innerhalb der Sozialwirtschaft zu akquirieren, zu organisieren
und zu koordinieren. Dieser Flyer entstand im Juni 2015 im Projekt
,Diversity in sozialen Organisationen*, das durch die GliicksSpirale
geférdert wurde. Die Werkstatt PARITAT berdt und unterstiitzt gerne
auch Sie bei lhrem Projekt-Vorhaben: www.werkstatt-paritaet-bw.de

Design: www.kreativplus.com
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Vielfalt = Diversity
Warum ist das IN?

»Diversity* bedeutet Vielfalt, Unterschiedlichkeit,
Verschiedenartigkeit, Vielfaltigkeit.

Diversity steht ftir einen guten Mix an Mitarbeitenden: altere,
junge, unterschiedlich qualifizierte und talentierte, familiar
geforderte, weibliche und mannliche Fach- und Fiihrungs-
krafte, mit und ohne Migrationshintergrund, spezialisierte
und eingeschrankt einsatzfahige ...

Diversity-Management beschreibt eine Methode des betrieb-
lichen Personalwesens, die die Vielfalt der Mitarbeitenden
anstrebt und konstruktiv und gewinnbringend nutzt (siehe
Innenteil).

Diversity ist IN geworden, weil in Deutschland ein umfassen-
der Mangel an Fach- und Fiihrungskraften erwartet wird.
Bereits heute erleben einige Branchen, Firmen und Einrich-
tungen, wie schwer es ist, offene Stellen zu besetzen.

Der Mangel an Fach- und Fiihrungskraften hat
unterschiedliche Hintergriinde:

1. Laut Statistischem Bundesamt wird sich die Bevolke-
rung in Deutschland in den kommenden Jahrzehnten
deutlich verringern. Zudem wird das Durchschnittsalter
zunehmend ansteigen. Dem Arbeitsmarkt werden somit
zu wenige Arbeitnehmende zur Verfligung stehen. Das
Durchschnittsalter der Belegschaft wird sich erhohen.
Der Arbeitsmarkt wird es sich nicht mehr leisten konnen,
arbeitsfahige und -willige Personenkreise, die heute kei-
ne Arbeit finden oder nur ,geringfligig” bzw., in Teilzeit"
beschaftigt werden, auszuklammern.

Arbeitsuchende, vor allem junge, werden immer wahle-
® rischer. Sie bevorzugen Arbeitsplatze, die Raum fiir Kar-

riere und Entwicklung sowie Freizeit und Familie lassen.

Sie leben nicht mehr, um zu arbeiten. , life@work“ heifSt

das neue Motto2. Vor allem Mutter, Vater und Personen,
die Angehdrige pflegen, bevorzugen attraktive Arbeit-
geber, die ihnen die Vereinbarkeit von Familie und Beruf
ermoglichen. Unattraktive verlieren zunehmend ihre
Mitarbeitenden und finden auch schwieriger neue.

Diskriminierung ist OUT. Nachdem sich das Grundge-

® setz fiir die Wiirde des Menschen ausgesprochen hat,
sind nachtraglich das Bundesgleichstellungsgesetz, Be-
hindertengleichstellungsgesetz, das Allgemeine Gleich-
behandlungsgesetz etc. in Kraft getreten. Somit haben
es Arbeitgebende — nicht zuletzt aufgrund zunehmen-
der Individualisierung — schwer, nur DEN Mitarbeiter
einzustellen, der moglichst unbegrenzt flexibel, mobil,
belastbar, erfahren und kompetent ist.

Die Personal-Vielfalt nimmt in Unternehmen
und Einrichtungen unaufhaltsam zu.

Daher wiachst die Zahl derer, die die Begriffe
»Diversity“ und ,,Diversity-Management*
kennen, schitzen und verbreiten.
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Die Diversity-Kompetenz ist der Boden fiir eine

gute Personal-Vielfalt und Diversity-Management
im Unternehmen. Sie sollte alle Ebenen des Weitere Informationen Uber die einzelnen
Unternehmens (Leitung wie auch Mitarbeitende) Felder finden Sie im kostenlosen Praxis-
préigen und besteht aus2 handbuch'. (siehe Riickseite)

Vorurteile und

Perspektivenwechsel

Diskriminierungen

Personalerhaltung &
Personalbindung
Arbeitsorganisation
und -gestaltung
Kundinnen/Kunden, Dienst-
leistungen, Angebote & Produkte
Flihrung &
Organisationskultur
Zusammenarbeit mit
externen Partnern
Kommunikation,
Information, Marketing
Diversity Management

erkennen und verstehen

Umgang und Toleranz
mit Widerspriichlich-
keiten

Denken in
Zusammenhangen

Diversity-
Flexibilitat Kompetenz Konfliktfshigkeit

Kooperationsfahigkeit

Analysefahigkeit

Reflexionsfahigkeit




