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DIVERSITIES ARE -
REVIVING ENTERPRISES

Entdecken Sie den
DARE Module
Learning Pathway:

Nutzen Sie unsere Lernblocke, die
KMU dabei helfen sollen, vielfaltige,
gerechte und integrative
Arbeitsplatze zu schaffen. Nutzen Sie
die Moglichkeiten der DEI, um den
nachhaltigen Erfolg Ihres
Unternehmens zu fordern. Unsere
praktischen und interaktiven Module
bieten Einblicke in die Praxis und
Fallstudien aus einer europaischen
Perspektive - helfen Sie mit,
Arbeitsplatze und Gemeinschaften
zu schaffen, in denen sich alle
wohlfiihlen!

rDIVERSITATEN BELEBEN DAS UNTERNEHMEN

Integratives gesellschaftliches
Engagement fir KMU

MODUL 1 MODUL 2

Einleitung: Diversitdten beleben
europdische Unternehmen

Hauptmerkmale: Entwickeln Sie
Definitionen von D&I in KMU. 12 integrative Flihrungskompetenzen (z.
Dimensionen der Diversitit. B. Bewusstsein fiir Vorurteile und
Erlernen von deren Beseitigung). Nutzen Sie die
Schliisselkompetenzen fiir die Kraft der Neurodiversitdt. Messung
Umsetzung von Business Cases. der Auswirkungen und Aufbau von
Resilienz.

Hauptmerkmale: Uberblick und

Teil 1: Warum D& fir KMU
wichtig ist. Teil 1: Vorbereitung auf einen
Teil 2: Aufbau von D&lI- integrativen Wandel durch
Kompetenzen fir KMU. Flhrung.
Teil 2: Inklusive Fiihrung &
Neurodiversitat freischalten.
Teil 3: Messung des Einflusses von
FUhrungskraften und Aufbau
von Resilienz.

MODUL 5

@ Integratives
@ Marketing fiir KMU

Hauptmerkmale: Einbindung von
Inklusivitdt in das Branding.
Verstehen Sie die Bediirfnisse
unterschiedlicher Zielgruppen.
Strategische Marketing-Kampagnen
fiir Inklusion entwerfen.

MODUL 6

Hauptmerkmale: Lernen Sie die sechs
Grundprinzipien des integrativen
Engagements in der Gemeinde kennen.
Verstehen Sie die vier Ebenen des
Gemeinschaftskontextes und erstellen Sie
einen effektiven Engagementrahmen und
Aktionsplan.
Teil 1: Die Macht des integrativen
Teil 1: Grundlagen des inklusiven
Engagements in der Gemeinschaft.
Teil 2: Verstehen Sie lhre Gemeinschaft und
binden Sie sie ein.
Teil 3: Sicherstellung eines inklusiven
Engagements durch Shared Value.
Teil 4: Vorbereitung eines wirksamen
Rahmens flr das Engagement der
Gemeinschaft.
Teil 5: Erstellen Sie einen Rahmen fiir das

Teil 2: Verstehen Sie Ihre Kunden
und UGberwinden Sie
Marketing-Barrieren.

Teil 3: Gestaltung inklusiver
Marketing-Kampagnen.

Marketings fiir KMU-Marken.

MODUL 3

Inklusive Integratives
Fiihrungsqualitaten OLA Talentmanagement fiir KMU

Hauptmerkmale: Inklusive Werbung, Einstellung
und Bindung. Leistungsmanagement und
Nachfolgeplanung fiir Fiihrungskrdfte.

Teil 1: Anwerbung, Entwicklung und Bindung
von Talenten unterschiedlicher
Herkunft.

Teil 2: Erstellung inklusiver
Stellenbeschreibungen und -anzeigen.

Teil 3: Inklusive Auswabhl-, Interview- und
Angebotsstrategien.

Teil 4: Talententwicklung und
Mitarbeiterbindung.

Teil 5: Leistungsmanagement und Feedback.

Teil 6: Nachfolgeplanung und Entwicklung von
FUhrungskraften.

MODUL 4

Aufbau einer integrativen
Unternehmenskultur in KMU

Hauptmerkmale: Aufbau einer integrativen
Unternehmenskultur. Entwicklung und Durchfiihrung
eines strategischen Audits zum Kulturwandel,
Uberpriifung von Richtlinien und Praktiken sowie
Stdrkung der Teams durch Belohnung und
Anerkennung.

Teil 1: Verstehen und Aufbau einer integrativen
Unternehmenskultur.

Teil 2: Entwurf und Durchflihrung einer strategischen
Prifung des kulturellen Wandels.

Teil 3: Unterstiitzung des Managements bei der
Schaffung eines Arbeitsplatzes der
Zugehorigkeit.

Teil 4: Von der Politik zur Praxis: Pflege einer Kultur der
Integration.

Teil 5: Befahigung von Teams durch DEI-
Zusammenarbeit, ERGs und Anerkennungen.
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Integratives
Talentmanagement fiir KMU

EinfUhrung DARE zu Modul 3

: —i
In der sich wandelnden Unternehmenslandschaft von heute Ein integrativer europiischer Arbeitgeber fiir —
sind Vielfalt und Integration mehr als nur Werte - sie sind j-‘?bschnitt 1 KMU werden Iq_)
entscheidenden Faktoren fiir Innovation, Produktivitat un
langfristigen Erfolg. Dieses Modul stattet europaische KMU
mit dem notwendigen Wissen und den Werkzeugen aus, um Erstellung von inklusiven

einen wirklich integrativen Arbeitsplatz zu schaffen. Abschnitt 2 Stellenbeschreibungen und -inseraten

N
i

Von der Durchfuhrung inklusiver Audits und der
Ausarbeitung gerechter Rekrutierungsstrategien bis hin zur
Verfeinerung von Auswahl-, Interview- und Onboarding- Ab h itt 2 Inklusive Auswahl-, Interview- und
Praktiken werden Sie lernen, wie Sie vielfaltige Talente schnitt. Angebotsstrategien

anziehen, unterstiitzen und halten kdnnen.

&

Darliber hinaus befasst sich dieses Modul mit der
rbeiterentwicklung, dem Leistungsmanagement und Aphschnitt 4 Talententwicklung und Mitarbeiterbindung
achfolgeplanung fur Fihrungskrafte, um
rzustellen, dass Inklusion ein nachhaltiger und
3ler Bestandteil des Wachstums lhrer Organisation

Teil4 Teil 3

Abschnitt 5 Leistungsmanagement und Feedback

Nachfolgeplanung und Entwicklung von
Flihrungskraften

Abschnitt 6




Teil 4

Talententwicklung und
Mitarbeiterbindung

U Erforschung von Strategien zur Forderung
vielfaltiger Talente, Ermaoglichung gerechter
Wachstumschancen und Bindung von
Spitzenkraften.

U Erfahren Sie, wie Sie integrative Karrierewege und
maldgeschneiderte Entwicklungsplane erstellen
kdnnen, um den Aufstieg und die Bindung von
Mitarbeitern zu fordern und letztendlich die
Nachhaltigkeit des Unternehmens zu sichern.

Schritt 8: Talententwicklung und Bindung von
Mitarbeitern

Lernen Sie, wie Sie Ihren derzeitigen Personalbestand
bewerten und analysieren kdnnen. Lernen Sie, wie Sie
Strategien zur Mitarbeiterbindung entwickeln,
Karrierewege entwerfen und Plane erstellen.




Lernziele

[ Lernen Sie, wie Sie die aktuelle Belegschaft beurteilen und Fahigkeiten und
Talente bewerten, um Wachstumschancen zu erkennen.

[ Sie erfahren, wie Sie integrative Onboarding-Prozesse entwickeln und die
Zuganglichkeit des Arbeitsplatzes fir alle Mitarbeiter sicherstellen konnen.

A Erforschung von Strategien zur Gestaltung maRgeschneiderter Karrierepfade und
beruflicher Entwicklungsplane fir unterschiedliche Talente.

(1 Gewinnen Sie Einblicke in die Férderung und Bindung von Spitzenkraften bei
gleichzeitiger Gewahrleistung gerechter Wachstumschancen.

1 Entdecken Sie, wie Sie Strategien zur Talententwicklung und -bindung umsetzen
kdnnen, die zur langfristigen Nachhaltigkeit des Unternehmens beitragen.




Schritt 8

Talententwicklung und
Mitarbeiterbindung

Forderung der Entwicklung der
Mitarbeiter durch eine integrative
Kultur des Aufstiegs.




»» Schritt 8 Talententwicklung und
Mitarbeiterbindung

))) Aktion 1 Bewertung und Analyse des
derzeitigen Personalbestands

Aktion 2 Ziele setzen und Strategien
entwickeln

))) Aktion 3 Gestaltung von Karrierewegen
und Entwicklungsplanen

) Aktion 4 D&I-Bindungsstrategien
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"Vielfalt bedeutet, zur Party Was ist D&I Talent Management?

eingeladen zu werden; D&l-Talentmanagement bezieht sich auf den strategischen Prozess der
Inklusion bedeutet. zum Gewinnung, Entwicklung und Bindung eines vielfaltigen Pools talentierter
’ Mitarbeiter, um die Unternehmensziele zu erreichen. Zu einem effektiven
Tanzen aufgefordert zu Talentmanagement gehért es, Mitarbeiter mit hohem Potenzial zu
werden." identifizieren, ihnen Wachstums- und Entwicklungsmoglichkeiten zu bieten

und ihre Fahigkeiten und Fertigkeiten mit den strategischen Zielen des
Unternehmens in Einklang zu bringen.

Sie steigert das Engagement, die Zufriedenheit und die Bindung der
Mitarbeiter. Wenn sich Mitarbeiter wertgeschatzt, respektiert und in
Entscheidungsprozesse einbezogen flihlen, sind sie eher bereit, sich fir ihre
Arbeit zu engagieren und positiv zum Unternehmenserfolg beizutragen. Wie
Dr. Rohini Anand, Senior Vice President of Corporate Responsibility und
Global Chief Diversity Officer bei Sodexo, bemerkt: "Vielfalt ist eine
Einladung zur Party, Inklusion ist eine Aufforderung zum Tanzen."

Quelle

haben ergeben, dass Unternehmen
mit vielfaltigen Fihrungsteams im Vergleich zu ihren Branchenkollegen mit 33 %
hoherer Wahrscheinlichkeit eine Gberdurchschnittliche Rentabilitat aufweisen. In
ahnlicher Weise ergab eine Studie der Boston Consulting Group, dass
Unternehmen mit vielféltigeren Fihrungsteams aufgrund von Innovationen
19 % hohere Einnahmen erzielen.
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https://medium.com/@jamesj_5942/diversity-and-talent-management-building-a-culture-of-inclusion-for-organizational-success-c8d4ac517d4e
https://medium.com/@jamesj_5942/diversity-and-talent-management-building-a-culture-of-inclusion-for-organizational-success-c8d4ac517d4e

Mitarbeiterbindung Was ist das?

Die Mitarbeiterbindungsrate misst den Prozentsatz der Mitarbeiter, die liber einen bestimmten
Zeitraum in ihrer Funktion bleiben. Strategien zur Mitarbeiterbindung, auch bekannt als
Talentbindungsstrategien, sind Praktiken und MaBnahmen, die darauf abzielen, Top-Talente zu
motivieren, im Unternehmen zu bleiben, um die Fluktuation zu verringern. Diese Strategien werden
entwickelt, um Mitarbeiter zu engagieren und zu motivieren und die allgemeine
Mitarbeiterzufriedenheit zu steigern.

Seien Sie praventiv, nicht reaktiv. Anstatt darauf zu warten, dass die Mitarbeiterfluktuation
sprunghaft ansteigt oder dass Ihre Mitarbeiter konkrete Beschwerden vorbringen, sollten Sie die
Initiative ergreifen und Strategien zur Mitarbeiterbindung umsetzen, die die allgemeine Erfahrung
der Mitarbeiter verbessern und sie dazu bringen, langer in Ihrem Unternehmen zu bleiben.

Eine hohe Verbleibsquote ist gut, denn sie zeigt, dass die Mitarbeiter in ihrer Rolle zufrieden sind
und es unwahrscheinlich ist, dass sie das Unternehmen verlassen. Eine niedrige Bindungsquote
deutet dagegen auf Probleme mit der Erfahrung der Mitarbeiter in Ihrem Unternehmen hin.

Quelle
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https://www.testgorilla.com/blog/employee-turnover/
https://www.testgorilla.com/blog/employee-retention-strategies/
https://www.forbes.com/advisor/business/employee-retention-strategies/

Analysieren Sie lhre Einbehaltungsquote?

Wen wollen Sie behalten?
Nimmt die Vielfalt ab oder zu?

Was sagen lhre Mitarbeiter in Umfragen,
Austrittsgesprachen, ERG-Sitzungen und in
anderen Feedback- und
Kommunikationsformaten?

Wo ist lhre Verbleibquote am hochsten?
Warum bleiben sie?

Wo ist lhre Verbleibqguote am niedrigsten?
Warum verlassen sie Sie?

Wie sieht es mit der Mitarbeiterbindung
aus?

DIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE




Die wichtigsten Griunde, warum Arbeitnehmer ihren Job aufgeben

Lack of career development
and advancement 41%

Inadequate total compensation 36%
Uncaring and uninspiring leaders 34%

Lack of meaning at work 31%

Unsuitable work expectations 29%

people at work 26%

and wellbeing 26%

Non-inclusive and 5
unwelcoming community 14%

Georgraphic ties
and travel demands 1 3%

Unsafe workplace environment

Inadequate resource availability

Source: McKinsey & Company
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https://www.testgorilla.com/blog/employee-retention-strategies/
https://www.testgorilla.com/blog/employee-retention-strategies/
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Beginnt mit Onboarding

Onboarding ist die Grundlage fur die
Mitarbeiterbindung

Die Entwicklung von Talenten und die Bindung von
Mitarbeitern sind fur jedes KMU, das wettbewerbsfahig
und zukunftsfahig bleiben will, von entscheidender
Bedeutung. Ein gut strukturierter Onboarding-Prozess ist
die Grundlage fur diese Bemuihungen und gibt den Ton fur
das langfristige Engagement und die Produktivitat eines
Mitarbeiters im Unternehmen an.

"Beim Onboarding geht es nicht nur um Papierkram und

Richtlinien, sondern darum, die Mitarbeiter vom ersten
Tag an mit der Vision und den Werten lhres
Unternehmens zu verbinden. Damit wird der Grundstein
ftir Wachstum und Loyalitdt gelegt."” - John Doerr, HR-
Experte



Onboarding Bedeutung von Onboarding fir die Talententwicklung von
Mitarbeitern

Richtiges Onboarding ist unerlasslich. Das Onboarding ist der entscheidende erste Schritt, bei dem die
Grundsatze der Vielfalt und Integration im Unternehmen verankert werden miussen. Ein effektives Onboarding
fuhrt die Mitarbeiter in ihre Aufgaben und die D&I-Kultur, Ziele, Erwartungen und Werte des Unternehmens
ein. Wenn D&l in den Onboarding-Prozess eingebettet ist, fihlen sich die Mitarbeiter unabhangig von ihrem
Hintergrund willkommen und unterstitzt, so dass die Wahrscheinlichkeit steigt, dass sie langfristig bleiben.
Diese Grundlage fordert die Bindung, das Engagement und die Entwicklung von Talenten, da die Mitarbeiter
eher geneigt sind, ihrem Wachstumspfad innerhalb eines Unternehmens zu vertrauen, das Wert auf Inklusion
legt.

Es ist wichtig, neuen Mitarbeitern einen reibungslosen Ubergang in ihre Rolle zu ermdglichen. Ein
angemessenes Onboarding vermittelt ein Gefuhl der Zugehorigkeit und ermoglicht es dem Einzelnen, sein
personliches Wachstum mit den Unternehmenszielen in Einklang zu bringen, was letztlich zu seiner
Kompetenzentwicklung beitragt. Wenn von Anfang an klare Karrierepfade festgelegt werden, fiihlen sich die
Mitarbeiter starker in die Unternehmenskultur und den Erfolg des Unternehmens eingebunden, was zu einem
starkeren Engagement fir ihr Lernen und ihre Entwicklung flhrt.

/ DIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE Que”e



https://insphired.jobs/the-importance-of-effective-employee-onboarding/

Onboarding Onboarding ist die Grundlage der Kundenbindung

/ DIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE

Laut einer Studie der Society for Human Resource Management (SHRM)
kann ein effektives Onboarding die Bindungsrate um 82 % erhdhen. Ein gut
geplanter Onboarding-Prozess verringert die Wahrscheinlichkeit der
Fluktuation, insbesondere in den ersten sechs Monaten der Beschaftigung,
indem er Bedenken hinsichtlich der Rollenklarheit, der kulturellen Passung
und der beruflichen Entwicklung ausraumt. Mitarbeiter, die einen positiven
Einstieg in ein Unternehmen erleben, bleiben eher fir einen langeren
Zeitraum.
Schliisselkomponenten fiir ein effektives Onboarding zur
Mitarbeiterbindung:
Rollenklarheit Die Mitarbeiter wissen, woflr sie zustandig sind und wie
sich ihre Beitrage auf das Unternehmen auswirken.
Kulturelle Integration Neu eingestellte Mitarbeiter fihlen sich in der
Unternehmenskultur willkommen und akzeptiert.
Entwicklungsfahrplane Strukturierte Wachstumsplane werden
frihzeitig bekannt gegeben und bieten Maoglichkeiten fir
kontinuierliches Lernen, Entwicklung und Fortschritt.



https://www.shrm.org/executive-network/insights/onboarding-key-to-elevating-company-culture
https://www.shrm.org/executive-network/insights/onboarding-key-to-elevating-company-culture
https://www.shrm.org/executive-network/insights/onboarding-key-to-elevating-company-culture
https://www.oak.com/blog/employee-onboarding-statistics/

Akti 1 »» Onboarding von Talenten und Integrationsstrategien
foln Unterstlutzung neuer Mitarbeiter

Zielsetzung: Schaffung eines einladenden und unterstiitzenden Umfelds fiir neue
Mitarbeiter. Hier sind einige Strategien;

O (Ol L O T R o AT T T TRV T [T Mo [ o E T [ T-HlStellen Sie neuen Mitarbeitern vor

ihrem ersten Arbeitstag ein Begrillungspaket zur Verfligung, das die Werte, den Auftrag
und die Erwartungen des Unternehmens enthalt. Stellen Sie sicher, dass lhre
EinfUhrungsmaterialien und -sitzungen eine vielfaltige Belegschaft widerspiegeln und
kulturelle Unterschiede respektieren.

SOOI A ERTEG I ST E Il EREntwickeln Sie einen 30- bis 90-tagigen
Schulungsplan, der die rollenspezifischen Aufgaben, die wichtigsten Ressourcen und die
erwarteten Ergebnisse beschreibt. Informieren Sie alle Mitarbeiter Gber unbewusste
Vorurteile und darliber, wie ein integratives Arbeitsumfeld und die D&I-Kultur
geschaffen werden kdnnen, um von Anfang an den Ton anzugeben.

O BOLOTE I ER A ERE B Organisieren Sie Teamvorstellungen und soziale Aktivitaten, die

/ DIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE

neuen Mitarbeitern helfen, sich als Teil der Unternehmensgemeinschaft zu fihlen.
Informieren Sie Uber die Werte des Unternehmens, D&I-Initiativen und kulturelle
Normen und ermoglichen Sie entsprechende Schulungen als Teil des Onboarding-
Prozesses.




Akti 1 »» Onboarding von Talenten und Integrationsstrategien
foln Unterstlutzung neuer Mitarbeiter

dJ Bringen Sie neue Mitarbeiter mit erfahrenen Mitarbeitern zusammen,
die ihnen Ratschlage geben, Fragen beantworten und ihnen helfen konnen, sich in der
Unternehmenskultur zurechtzufinden. Bringen Sie neue Mitarbeiter mit unterschiedlichem
Hintergrund mit Mentoren zusammen, um Ratschlage zu geben und die Zugehorigkeit zu
fordern.

O EIGEVESSE B Weisen Sie jedem neuen Mitarbeiter einen "Buddy" zu - eine Person, die keine
Fihrungsposition innehat, aber informelle Unterstitzung und Beratung bieten kann.

4 Richten Sie in den ersten Monaten regelmaRige Besprechungen ein,
um Feedback von den neuen Mitarbeitern einzuholen und auf etwaige Bedenken einzugehen.
Dazu sollte auch das Feedback von Mentoren oder Buddys gehdren. Bringen Sie Mentoren
dazu, regelmalig Feedback zu geben, um neue Mitarbeiter durch ihre anfanglichen
Herausforderungen zu begleiten und ihre Entwicklung und ihr Wohlbefinden zu besprechen.

O MEEREGEEA T dTeilen Sie von Anfang an die Moglichkeiten zur beruflichen Entwicklung mit
und machen Sie deutlich, dass das Unternehmen eine langfristige Entwicklung unterstttzt und

/ DIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE



https://www.linkedin.com/advice/3/youre-onboarding-new-hires-how-do-you-cultivate-connection-foyme

: Onboarding von Talenten und Integrationsstrategien
Aktion 2 Py Anpassungen fiir Menschen mit individuellen
Bediirfnissen und Behinderungen vornehmen

4B/ ngemessene Anpassungen sollten fiir jeden moglich sein. EUMESI R EST = R e.
besonders wichtig, um die Einstellung und Bindung von gesunden und behinderten Mitarbeitern zu
fordern. Bieten Sie allen neuen Mitarbeitern angemessene Anpassungen an, die ihren individuellen
Bedirfnissen entsprechen. Angemessene Anpassungen (siehe nachste Folie) sollten zwar vorrangig
fir behinderte Mitarbeiter vorgenommen werden, aber auch nicht behinderte Mitarbeiter kdnnen
von solchen Arbeitsplatzanderungen profitieren. Obwohl Anpassungen den meisten Arbeitnehmern
zugute kommen wiurden, sind Arbeitgeber laut Gesetzgebung nur bei behinderten Mitarbeitern dazu
verpflichtet, was aber nicht bedeutet, dass Sie alle ausschlieen sollten.

Eine grofs angelegte Umfrage hat ergeben, dass jeder dritte nicht
berufstdtige Behinderte angibt, dass seine Hindernisse bei der Arbeit durch
entsprechende Vorkehrungen am Arbeitsplatz beseitigt werden kbnnten.
Behinderte Arbeitnehmer, die in Biiros mit barrierefreien Einrichtungen (z. B.
Rampen, Toiletten und andere Anpassungen) arbeiten, sind zufriedener mit
ihrem Arbeitgeber und geben an, dass sie eher dort bleiben.

/ DIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE



https://www.cipd.org/globalassets/media/knowledge/knowledge-hub/guides/2023-pdfs/inclusive-recruitment-employers-guide_tcm18-112787.pdf

Checkliste zur Mitarbeiterbindung: Machen Sie

lhren Arbeitsplatz zuganglicher und inklusiver

Wenn Sie lhren Arbeitsplatz barrierefrei gestalten, konnen Sie
einer Reihe von Menschen helfen, sich am Arbeitsplatz
unterstitzt und sicher zu fiihlen und ein starkeres
Zugehorigkeitsgefiihl zu entwickeln. Dazu gehéren Menschen
mit einer Behinderung, neurodiverse Menschen und
Menschen, die Englisch als Zweitsprache sprechen. Es gibt
verschiedene Strategien, die Sie anwenden konnen, um lhren
Arbeitsplatz barrierefrei zu gestalten, z. B:

O Uberpriifen Sie die Zuginglichkeit lhres Arbeitsplatzes,
um Hindernisse flr die Zuganglichkeit zu ermitteln, und —
nehmen Sie Anderungen vor, um diese Hindernisse zu
beseitigen oder in besser zugangliche Raumlichkeiten
umzuziehen. Davon profitieren auch lhre Kunden!

O Beauftragen Sie einen Zugangspriifer mit der Priifung
Ihres Arbeitsplatzes und der Erstellung von
Kostenvoranschlagen und Beratung zur Einhaltung der
Vorschriften. Ebenso kdnnen Sie einen Berater
engagieren, der Sie bei jedem Spezialgebiet der Vielfalt
unterstutzt.

Quelle HR durch D&l

ﬁ N


https://exudehc.com/blog/assessing-the-talent-life-cycle-through-the-lens-of-di/

J Verwenden Sie in der Mitarbeiterkommunikation und bei der

Beschilderung einfaches Englisch, sprechen Sie klar und
deutlich, vermeiden Sie Unternehmensjargon und priifen Sie
bei neuen Mitarbeitern, ob sie sich wohlfiihlen und verstehen,
was von ihnen verlangt wird.

Einsatz barrierefreier Informationstechnologien, wo dies
angebracht ist (z. B. Verwendung von Untertiteln fiir Videos
oder von Software zur Umwandlung von Sprache in Text sowie .

von Dateien, die fiir Bildschirmlesegerate geeignet sind) (
NG!

Denken Sie iliber die Gestaltung lhres Arbeitsplatzes nach una
Uberlegen Sie, wie Sie lhren Arbeitsplatz fir einen groBeren —
Personenkreis zuganglicher machen kénnen: fir Menschen
mit einer Behinderung oder mit zusatzlichen
Umweltanforderungen. Dazu kdnnte gehoren, dass Sie den
Blroablauf Gberdenken, um Platz fiir Rollstiihle oder
Mobilitatshilfen zu schaffen, dass Sie Rampen installieren oder
eine barrierefreie Beschilderung anbringen, wie z. B. Schilder
mit Blindenschrift und Ein- und Ausgange mit
Tastenbedienung. Es kdnnte auch eine Anderung der
Beleuchtung und eine Verringerung des Larms im
Arbeitsbereich beinhalten.

N,
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Andere zumutbare Anpassungen umfassen Anderungen
von Einrichtungen, Arbeitsverfahren, Ausriistung oder
Schulungen, die es einem Arbeitnehmer ermaéglichen, die
wesentlichen Anforderungen seiner Arbeit sicher zu
erfullen.

Erlauben Sie Abwesenheiten oder Zuschlage fir
Rehabilitation, Behandlung oder Beurteilungen

Bereitstellung einer Hilfskraft zur Unterstltzung oder fir
den Transport zum Arbeitsplatz

Anpassung der Arbeitszeiten, Phase der Wiederaufnahme( v
der Arbeit fiir jemanden, der gerade ein Kind bekommen \
hat, gesundheitliche Probleme hatte, sich einer Behandlung—
unterziehen musste, usw.

Flexibilitat bei Start- und Endzeiten

Bereitstellung von Informationen in zuganglichen
Formaten wie grolRe Schrift, Audio

Bereitstellung von geeignetem Mobiliar wie Stiihlen,
Bildschirmen, Schreibtischen, Besprechungstischen

Geben Sie ihnen Zeit, groBe Mengen an Informationen zu
verarbeiten, oder gehen Sie sie besser im Gesprach durch
oder stellen Sie eine Zusammenfassung zur Verfligung.

Cmmor N




Checkliste zur Mitarbeiterbindung: Machen Sie
lhren Arbeitsplatz zuganglicher und inklusiver

L RegelmiRige Umfragen zum Mitarbeiterengagement dienen dazu,
das Feedback der Mitarbeiter einzuholen und ihr Beduirfnis zu
verstehen, engagiert und zufrieden zu bleiben.

O Verfolgung der beruflichen Entwicklung: Verfolgen Sie die
Fortschritte verschiedener Mitarbeiter, um sicherzustellen, dass sie
gleichberechtigte Chancen fur Beforderungen und berufliches
Wachstum erhalten.

O Flexible Arbeitsrichtlinien: Fiihren Sie flexible Arbeitsbedingungen
ein, die von verschiedenen Arbeitnehmern, wie Eltern oder
Menschen mit Behinderungen, oft sehr geschatzt werden.

O RegelmiRige Audits: Uberwachen Sie kontinuierlich die Fortschritte
von Initiativen zur Forderung der Vielfalt durch vierteljahrliche
Audits und Feedback-Erhebungen. Vergessen Sie nicht, das Feedback
der Mitarbeiter umzusetzen.

O Bei Bedarf anpassen: Nutzen Sie die Daten, um |hre D&I-Ablaufe, -

Aktivitaten, -Programme und -Richtlinien anzupassen, wenn
bestimmte Mitarbeiter oder Diversity-Gruppen immer noch
unterreprasentiert sind oder Probleme bei der Mitarbeiterbindung
haben. Zeigen Sie Meilensteine und Erfolge an.




McKinsey

& Company

Der McKinsey-Bericht "Diversity Wins: How
Inclusion Matters" (2020) hebt hervor, dass
Unternehmen mit einer vielfaltigeren
Belegschaft ihre weniger vielfaltigen
Konkurrenten um 36 % in der Rentabilitat
Ubertreffen. Dies liegt daran, dass vielfaltige
Teams innovativer und kreativer sind und
komplexe Probleme besser l6sen kdnnen.
Wenn KMU von Anfang an auf Vielfalt setzen
- beginnend mit der Einstellung -, schaffen
sie eine Grundlage fur nachhaltiges
Wachstum und Erfolg.

Diversity
wins

How inclusion matters



https://www.mckinsey.com/~/media/mckinsey/featured insights/diversity and inclusion/diversity wins how inclusion matters/diversity-wins-how-inclusion-matters-vf.pdf

Lesen des

_EinfUhrung flexibler Arbeitszeiten /

und -orte fiir alle Mitarbeiter, was zu einem Anstieg der )
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Mitarbeiterbindung um 15 % beitrug, insbesondere bei
berufstatigen Eltern und Menschen mit Behinderungen.

_haben ergeben, dass der Hauptgrund

fir die Kiindigung von Arbeitnehmern ein Mangel an beruflicher »

— Entwicklung und Beforderung ist, dicht gefolgt von unzureichender

Vergiitung. ’
=

! 6% -
N
.

wed \ & -Europﬁischen Berichts zur Mitarbeiterbindung (2023):
.\ \ Konzentriert sich auf Initiativen fur Vielfalt und Integration bei der Bindung von

\ Talenten in ganz Europa.


https://www.mckinsey.com/capabilities/people-and-organizational-performance/our-insights/the-great-attrition-is-making-hiring-harder-are-you-searching-the-right-talent-pools

Onboarding legt den Grundstein fiir die
gesamte Reise eines Mitarbeiters
innerhalb eines Unternehmens.

Indem sie die unmittelbaren
Rollenerwartungen und das langfristige

Wachstumspotenzial ansprechen,
konnen Unternehmen eine engagierte,
loyale und sich standig
weiterentwickelnde Belegschaft
heranziehen. Onboarding ist daher eine
Investition in die Talententwicklung und
-bindung.




Talentmanagement und Strategien
zur Mitarbeiterbindung

"Ein Talentmanagement, das auf Vielfalt
und Integration beruht, schafft ein
Okosystem, in dem sich jeder entfalten
kann. Wenn Mitarbeiter sich gesehen
und respektiert fuhlen, sind sie
engagierter und setzen sich sowohl fur
ihre personliche Entwicklung als auch fur
den Erfolg des Unternehmens ein." -
Patricia Espinosa, D&I-Expertin.

rDIVERSITATEN BELEBEN DAS UNTERNEHMEN




D&l Talentmanagement und Talententwicklung

Fir KMU fuhrt der Aufbau einer Kultur der Vielfalt und Integration durch durchdachte Talentmanagement- und
Entwicklungsstrategien zu einem innovativeren, anpassungsfahigeren und erfolgreicheren Unternehmen.

Unter Talentmanagement versteht man die Bemiihungen eines Unternehmens, Mitarbeiter zu rekrutieren, zu
halten und zu entwickeln, um sicherzustellen, dass sie tUber die richtigen Fahigkeiten und Fertigkeiten verfligen, um
die Unternehmensziele zu erreichen.

Die Talententwicklung, ein Schlisselaspekt des Talentmanagements, konzentriert sich darauf, die Mitarbeiter
durch Schulungen, Mentoring und Aufstiegsmoglichkeiten zu fordern. Beide Strategien zielen darauf ab, die
Zufriedenheit, die Produktivitat und die Loyalitat der Mitarbeiter zu erhéhen, was letztlich zum langfristigen Erfolg
des Unternehmens beitragt.

Diversity and Inclusion (D&I) Talent Management bezieht sich auf den strategischen Ansatz, eine vielfaltige
Belegschaft anzuwerben, einzustellen und zu fordern und gleichzeitig ein integratives Umfeld zu schaffen. Fiir KMU
bedeutet dies, Strategien und Praktiken zu entwickeln, die Mitarbeiter mit unterschiedlichem Hintergrund, aus
verschiedenen Kulturen und mit unterschiedlichen Perspektiven einbeziehen. Das D&I-Talentmanagement stellt
sicher, dass Mitarbeiter auf faire Weise rekrutiert werden und dass alle Personen, unabhangig von Geschlecht,
Ethnie oder soziookonomischem Status, die gleichen Chancen haben, erfolgreich zu sein und einen Beitrag zu
leisten.

/ DIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE




Ligky Driving organizational performance

Al Aacm b

What Is
Talent
Management?

AlLHR processes and
strategies to attract,
develop, motivate, and
retain high-performing
employees.

o

W7 Developing employee skills
fax)

ACADEMY TO
AI H R INNOVATE HR
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https://www.aihr.com/blog/what-is-talent-management/
https://www.aihr.com/blog/what-is-talent-management/

9 Die wichtigsten positiven Auswirkungen von D&l Talent Management

Nach Ansicht der neuen Generation von Arbeitnehmern sind Vielfalt und Integration die treibenden
Krafte hinter dem Unternehmenserfolg. Daher sollten Strategien die Rolle von Vielfalt und
Integration im Talentmanagement anerkennen. Da die Belegschaft einen unterschiedlichen
Hintergrund hat, missen die Unternehmen sorgfaltig Strategien und Praktiken entwickeln, die die
Vielfalt fordern und ein Gefluihl der Gemeinschaft fir alle Mitarbeiter schaffen.

) 1. AR GERIEIENT R ElidEMEin Engagement flr D&l ist ein starker Magnet fiir Top-

Talente. Potenzielle Mitarbeiter suchen aktiv nach Unternehmen, die Wert auf Vielfalt legen, da
dies ein Zeichen fir ein integratives und gerechtes Arbeitsumfeld ist.

pRl\litarbeiterbindung und Mitarbeiterengagement. [[Q{F4EIOVRAL SIS ol Elvd B i EY i {=Ia RS

integrative Kultur, die das Engagement und die Arbeitszufriedenheit der Mitarbeiter steigert.
Wenn Mitarbeiter sich gehort, geschatzt und unterstitzt fihlen, sinkt die Fluktuationsrate, und

y es ist wahrscheinlicher, dass die Mitarbeiter langfristig bleiben und das Unternehmen erfolgreich
- machen.

3. Vielféltige Teams bringen eine Vielzahl von Standpunkten und
Erfahrungen ein, ein Nahrboden fiir bahnbrechende Ideen. Diese Gedankenvielfalt fordert

Innovation und Kreativitat und fuhrt zur Entwicklung innovativerer Produkte und Losungen.
Durch die Schaffung eines Schmelztiegels von Gedanken, Uberzeugungen und Erfahrungen
entstehen neue Losungen fiur Produkte und Dienstleistungen.

/ DIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE



https://www.linkedin.com/pulse/role-diversity-inclusion-talent-management-q5sqc/

Durch die Einbeziehung von Vielfalt und Inklusion in das Talentmanagement stellen KMU sicher, dass sie nicht nur m
der Zeit gehen, sondern ihre Zukunft durch eine Belegschaft, die von Anpassungsfahigkeit und Innovation lebt, aktiv
mitgestalten. Eine bessere Talententwicklung und -verwaltung beginnt mit einer einheitlichen Sicht auf die Talente in
lhrem Unternehmen, in dem Sie ein ansprechendes Mitarbeitererlebnis schaffen, das durch Vielfalt und Integration
(D&I) unterstitzt wird.

4.  NEEE R IERERE N ER S durch die Gewinnung und Bindung von Spitzentalenten und die Schaffung

einer integrativen Kultur der Leistungsexzellenz konnen Unternehmen bessere Ergebnisse erzielen und sich einen
Wettbewerbsvorteil verschaffen. Ein integratives Unternehmen ermaoglicht ein positives, unterstiitzendes Umfeld,
das die Moral, Produktivitat, Gesamtleistung und das Engagement fordert.

5. (RN s e aEla i g Rl RS RS ER ES Iy, die Verantwortung fur die Gestaltung ihrer Belegschaft zu

ubernehmen. Dazu gehort die Schaffung eines Umfelds, in dem Menschen mit unterschiedlichem Hintergrund,

einzigartigen Perspektiven und Erfahrungen willkommen geheiRen und aktiv geférdert werden - im Grunde ein
Arbeitsplatz, an dem sich jeder entfalten kann. Sie bringen neue Ideen und Innovationen ein, indem sie die
Mitarbeiter zu Wachstum und Entwicklung herausfordern. Dies ermoglicht es den Unternehmen, durch die
Entwicklung und Verbesserung ihrer Produkte und Dienstleistungen der Konkurrenz einen Schritt voraus zu sein.

6.  [DLABANG LN ol Elwd=R1alo Mo Vs o g [K1ol o [< U] o Lo B LAWY I o IV e Rl kommen verschiedene Hintergriinde und

Perspektiven zusammen. Diese Vielfalt ermdglicht es den KMU, die Komplexitat der modernen
Unternehmenslandschaft flexibel zu bewaltigen. D&I-KMU haben Zugang zu einer dynamischen Belegschaft mit
unterschiedlichen Sichtweisen, die Innovation ermoéglicht und ein breites Spektrum an kreativen Lésungen fur
komplexe Herausforderungen bietet. Sie kdnnen sich rasch an veranderte Marktbedingungen anpassen, was sie zu
einem strategischen Vorteil macht.

/ DIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE



https://www.linkedin.com/pulse/role-diversity-inclusion-talent-management-q5sqc/

9 Die wichtigsten positiven Auswirkungen von D&I Talent Management

el [E ] S Ta AV e M e [SIle Fla S ila e [Fs-MDie Umsetzung eines integrativen Talentmanagements garantiert,

dass Entscheidungen mit dem wertvollen Input verschiedener Perspektiven getroffen werden. Vielfaltige
Teams sind besser in der Lage, komplexe Probleme zu bewaltigen und fundierte Entscheidungen zu treffen. Sie
bertcksichtigen ein breiteres Spektrum an Perspektiven und Erfahrungen, was zu effektiveren Losungen fuhrt.

L OERHERTELEIET R R EI Al Vielfaltige Teams sind besser in der Lage, unterschiedliche

Kundengruppen zu verstehen und zu bedienen. Dies steigert die Wettbewerbsfahigkeit eines Unternehmens
auf dem Markt und seine Fahigkeit, mit einem breiten Spektrum von Kunden in Kontakt zu treten. Sie kdnnten
sich Millionen von Kunden entgehen lassen, weil Sie ihre besonderen Bedirfnisse nicht verstehen. Vielfaltige
Teams verfligen Uber das notige Wissen, um mehr Menschen zu erreichen. Sie helfen lhnen, neue Markte zu
erschliefen und mit ihren Insiderperspektiven und vielfaltigen Ideen neue Erkenntnisse zu gewinnen.

9. WhERLENEEAEU:8Die Umsetzung integrativer Talentmanagementpraktiken fordert ein glinstiges
Arbeitsumfeld, in dem sich alle Mitarbeiter wertgeschatzt und mit Respekt behandelt flihlen. Diese

konstruktive Kultur tragt wesentlich zur Verbesserung der Arbeitsmoral und des Wohlbefindens der
Mitarbeiter bei und schafft ein Umfeld, das der Produktivitat und der individuellen Entwicklung forderlich ist.
Unterstitzung durch Mentoren und Programme, die das Wachstum und den Aufstieg von
unterreprasentierten Mitarbeitern fordern und ihre Fahigkeiten und ihr Fiihrungspotenzial verbessern.

/ DIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE



https://engagedly.com/blog/9-effective-talent-management-strategies-in-2024/
https://engagedly.com/blog/the-role-of-diversity-and-inclusion-in-talent-management/
https://www.linkedin.com/pulse/role-diversity-inclusion-talent-management-q5sqc/

Talent Management

Ermoglicht den Wandel der v

Mitarbeiter |

SchliefSt Qualifikationsliicken I
Bindet Mitarbeiter

Verbessert die Unternehmenskultur 8



https://learning.linkedin.com/resources/workplace-learning-report-2018
https://www.aihr.com/blog/coaching-in-the-workplace/
https://www.aihr.com/blog/skills-gap-analysis/
https://www.aihr.com/blog/what-is-talent-management/

Schlusselstrategien fur die Integration von D&l in das Talentmanagement

1. [HatelEnEI A IR Igial-@Die oberste Fiihrungsebene muss sich fir Vielfalt und Integration engagieren und sichtbar dafir
eintreten. Dieses Engagement ist richtungsweisend fir das gesamte Unternehmen.

. IS S S PSJE LM U berprifung und Anderung der Einstellungsverfahren, um Vorurteile zu beseitigen und
sicherzustellen, dass Stellenausschreibungen, Vorstellungsgesprache und Bewerberbewertungen fair und integrativ sind.

. MEIELEREIE ST EIREMKn Gpfen Sie Beziehungen zu Bildungseinrichtungen, Unternehmen und Netzwerken, die bei der
Suche nach vielfaltigen Talenten helfen kénnen.

. NS ST -AV[e e WAV o1l [e IV [s¥-MBicten Sie Ihren Mitarbeitern auf allen Ebenen Schulungen zu den Themen Vielfalt und
Integration an. Diese Programme tragen dazu bei, Bewusstsein zu schaffen, Vorurteile zu bekampfen und integrative
Verhaltensweisen zu fordern.

. WIS oI dol=a F{ (Ul AWM M U nterstlitzen und fordern Sie die Bildung von ERGs, die es Mitarbeitern

ermoglichen, Kontakte zu knupfen, Erfahrungen auszutauschen und D&l-Initiativen innerhalb des Unternehmens
voranzutreiben.

. WEGLCHE IR N Eliailldali. Legen Sie messbare Ziele fiir Vielfalt und Integration fest, verfolgen Sie regelmaRig die
Fortschritte und machen Sie Fiihrungskrafte und Teams fiir die Erreichung dieser Ziele verantwortlich.

. WES N R ERA S Ol E R LA [N e E M EE M EL BRI, indem Sie auf D&I-Ziele abgestimmte KPIs entwickeln.

Berlicksichtigen Sie Rekrutierung, Unternehmensniveau, Arbeitszufriedenheit und Mitarbeiterbindung. Weitere
Informationen finden Sie hier.

/ DIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE



https://engagedly.com/blog/the-role-of-diversity-and-inclusion-in-talent-management/
https://www.linkedin.com/pulse/role-diversity-inclusion-talent-management-q5sqc/

Ein erfolgreicher Arbeitsplatz ist der
Beweis dafiir, dass Vielfalt immer
besser ist als Kbnnen!

rDIVERSITATEN BELEBEN DAS UNTERNEHMEN

Zu einem erfolgreichen Arbeitsplatz gehort mehr als nur eine vielfaltige
Belegschaft. Es geht darum, ein integratives Umfeld zu schaffen, in dem jeder
Einzelne ermachtigt und ermutigt wird, seine Unterschiede zu akzeptieren. Vielfalt
umfasst ein breites Spektrum von Unterschieden zwischen Menschen, einschliel3lich,
aber nicht beschrankt auf Ethnie, Geschlecht, Alter, sexuelle Orientierung,
Fihigkeiten, Religion und soziokonomischen Hintergrund. Uber die sichtbaren
Merkmale hinaus umfasst die Vielfalt auch Unterschiede in den Perspektiven,
Erfahrungen und Denkweisen.

Professor Scott Page, Autor des Buches "The Diversity Bonus", stellt treffend fest:
"Vielfalt ist Trumpf" und unterstreicht damit den Wert unterschiedlicher Perspektiven
bei Problemldsungs- und Entscheidungsprozessen.

Dariliber hinaus ist eine vielfaltige Belegschaft auch eher in der Lage, Spitzenkrafte
anzuziehen und zu halten, da Menschen von Unternehmen angezogen werden, die
ihr Wohlbefinden und ihr Wachstum in den Vordergrund stellen.

Quelle

"Unternehmen mit einem Frauenanteil von mehr als 30 % in ihren
Fuhrungsteams Ubertreffen mit deutlich héherer Wahrscheinlichkeit die
Unternehmen mit einem Frauenanteil zwischen 10 und 30 %, und diese

wiederum Ubertreffen mit hoherer Wahrscheinlichkeit die Unternehmen mit
weniger oder gar keinen weiblichen Fihrungskréaften. Infolgedessen besteht ein
erheblicher Leistungsunterschied - 48 % - zwischen den Unternehmen mit der

grof3ten und denjenigen mit der geringsten Geschlechtervielfalt." ( )



https://acacialearning.com/sa/blog/human-resources/diversity-and-inclusion-in-talent-management-creating-a-thriving-and-representative-workforce/
https://medium.com/@jamesj_5942/diversity-and-talent-management-building-a-culture-of-inclusion-for-organizational-success-c8d4ac517d4e

Mit einer Integrationspolitik zeigen Sie,
dass Sie eine vielfdltige Belegschaft und
die damit verbundenen Stérken und
Méglichkeiten anerkennen und an sie
glauben!

rDIVERSITATEN BELEBEN DAS UNTERNEHMEN

Wenn Sie lhrem vielfaltigen Talentpool das Geftihl der
Integration hinzufligen, kdnnen Sie ein Hochstmal an
Mitarbeiterzufriedenheit erreichen. Die Schaffung integrativer
Malnahmen fir solche Personalgruppen zeigt, dass Sie nicht
nur anerkennen, dass bestimmte Mitarbeiter anders sind,
sondern auch davon Uberzeugt sind, dass die Beschaftigung
dieser Mitarbeiter in lhrem Unternehmen zu zusatzlichen
Starken und besseren Wachstumschancen fihren wird.

Quelle

Die Schaffung eines positiven Umfelds fir Ihr Personal ist sehr wichtig. lhr
Personal muss geschatzt, respektiert und in jeder Form einbezogen
werden. Durch Vielfalt und Integration bei der Verwaltung von Talenten

erhohen Sie die Arbeitszufriedenheit, verbessern die psychische
Gesundheit und das allgemeine Wohlbefinden Ihrer Mitarbeiter. Und Sie
sichern die Zukunft aller.



https://www.linkedin.com/pulse/importance-diversity-inclusion-talent-management-bluesky-creations/

Aktion 3 D&I Talententwicklung: Audit zum Verstandnis der aktuellen
Belegschaft

Wie bereits erlautert, sollte D&I weder als "nice to have"-Politik behandelt noch von der
Personalabteilung aufgezwungen werden. Sie sollte ein zentraler Bestandteil der
Unternehmensstrategie sein und von der Unternehmensleitung ausgehen, um das Engagement
aller zu gewinnen und echte und dauerhafte Fortschritte zu erzielen. Sie muss als geschaftliche
Prioritat behandelt werden, wenn ein Unternehmen wirklich die Innovation verbessern, den
Umsatz steigern oder in neue, unerschlossene Marktsegmente vordringen will.

Fihren Sie ein D&I-Audit durch, um die derzeitige Belegschaft zu verstehen [SaleKe IRV i1 ]
und Licken in der Vertretung der Vielfalt in der Belegschaft zu ermitteln. Fir ein KMU beginnt
das Verstandnis der D&I-Talententwicklung mit einer griindlichen Bewertung der aktuellen
Belegschaft. Durch die Identifizierung von Liicken in der Vertretung der Vielfalt, die Bewertung
bestehender Talententwicklungsprogramme und die strategische Umsetzung neuer Initiativen
kdnnen KMU ein integratives Arbeitsumfeld schaffen, das Mitarbeitern mit unterschiedlicher
Herkunft hilft, sich weiterzuentwickeln.

SV B R AV E [ S R RIS A e [ile [Igels], um die demografische Zusammensetzung lhrer
Mitarbeiter zu verstehen. Untersuchen Sie Daten zu Geschlecht, Alter, ethnischer Zugehorigkeit,
Behinderung usw., um die Vielfalt in folgenden Bereichen zu analysieren: Einstellung,
Beforderung, Fortbildungsmaoglichkeiten, Verbleibquote usw. Untersuchen Sie die verschiedenen

Ebenen, z. B. Einstiegs-, Mittel- und Fihrungsebene, und priifen Sie, ob eine Vielfalt besteht.
Stellen Sie sicher, dass Sie bei der Erfassung sensibler Daten die GDPR einhalten.

/ DIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE
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Aktion 4 D&I-Talententwicklung: Analyse von Qualifikations- und
Talententwicklungslicken

Sl VA MO V| il € ela e [SiFAi=laRdurch anonyme Befragung von Managern und Mitarbeitern, um

deren wahrgenommene und tatsachliche Qualifikationsdefizite in Bezug auf Qualifikations- oder
Fihrungsentwicklungsmoglichkeiten zu ermitteln. Vergleichen Sie die Art und das Niveau der
Schulungen, die Mitarbeitern mit und ohne Migrationshintergrund angeboten werden, um die
Gleichbehandlung bei der Talententwicklung sicherzustellen. Nutzen Sie dieselbe Umfrage, um die
Effektivitat von Karriereentwicklungsprogrammen zu bewerten, die Inklusivitat zu Gberprifen und
sicherzustellen, dass sie funktionieren.

Analyse von Beforderungs- und Weiterbeschaftigungsmustern [sl¥]geaRY/=laie]l-{S1a]-He [SWAN (N d{=]o8S

verschiedener Mitarbeiter innerhalb des Unternehmens.

Gibt es weniger Beforderungen fir unterreprasentierte Gruppen?

Gibt es eine hohere Fluktuationsrate bei bestimmten demografischen Gruppen?

Haben unterreprasentierte Mitarbeiter Zugang zu Mentoring und Fihrungsentwicklung?

Gibt es gerechte Chancen fur Beforderungen?

Wurden die Programme zur Entwicklung von Fertigkeiten unter dem Gesichtspunkt der Inklusivitat
konzipiert?

Regelmallige Messung, Verfolgung und Meldung interner D&I-Talententwicklungsdaten.

/ DIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE




D&I-Talententwicklung: D&I-Schulungen zur
Beseitigung von Vorurteilen fur alle durchfiihren

Beginnen Sie mit der Einfihrung eines D&I-Trainings zu unbewussten Vorurteilen fur alle.
Unbewusste Voreingenommenheit bezieht sich auf Uberzeugungen, Gedanken oder
Gefuihle, derer wir uns nicht bewusst sind und die unsere bewussten Urteile und
Entscheidungen beeinflussen konnen. Dadurch wird das Bewusstsein fir unbewusste
Voreingenommenheit gescharft, kulturelle Kompetenz geférdert und eine integrative
Arbeitsplatzkultur ermoglicht. Die Schulungsprogramme sollten interaktiv, ansprechend und
auf die spezifischen Bediirfnisse des Unternehmens zugeschnitten sein und praktische
Instrumente und Strategien zur Forderung von Vielfalt und Integration in der taglichen
Arbeitspraxis vermitteln.

Diese Schulung hilft Managern sicherzustellen, dass
faire Mitarbeiterbewertungen auf Qualifikationen und Fahigkeiten und nicht auf
demografischen Merkmalen beruhen.

. Um sicherzustellen, dass alle Mitarbeiter
angemessen unterstlitzt werden, um in ihrer Karriere voranzukommen und erfolgreich mit
Kollegen mit unterschiedlichem Hintergrund zusammenzuarbeiten, sollten Unternehmen
Schulungsprogramme, Mentoring, Coaching und Schulungen zur kulturellen Kompetenz
anbieten.

/ DIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE



https://www.mentoringcomplete.com/
https://www.atse.org.au/media/z2baobpf/atse-diversity-and-inclusion-toolkit.pdf

D&Il-Talententwicklung: D&I-Schulungen zur
Beseitigung von Vorurteilen fir alle durchfihren

Untersuchungen zeigen,
dass Manner eher
erfolgreich Uber Gehalt
und Beférderungen
verhandeln, wahrend
sie bei
Gehaltsverhandlungen
und Beforderungen
eher benachteiligt
werden.

/ DIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE

Am Arbeitsplatz wirken sich
Voreingenommenheit haufig auf Bereiche wie Einstellung, Talententwicklung und
Beforderung aus und verhindern oft, dass verdiente Personen in
Fihrungspositionen aufsteigen.

Voreingenommenbheit, insbesondere aufgrund von
Stereotypen in Bezug auf ethnische Zugehorigkeit, Religion, Behinderung, Alter oder
sexuelle Orientierung, kann die Entwicklung von Talenten und das berufliche
Fortkommen behindern.

Darilber hinaus konnen sich geschlechtsspezifische Vorurteile
auf Entscheidungen in Bezug auf Vergutung und Einstellung, ungleiche Bezahlung,

ungleichen Zugang zu Chancen und ungerechte Behandlung von Mitarbeitern
auswirken.


https://www.atse.org.au/media/z2baobpf/atse-diversity-and-inclusion-toolkit.pdf

D&Il-Talententwicklung: Beseitigung von Vorurteilen

Verringern Sie Voreingenommenheit im Talentmanagement und bei
Beforderungsentscheidungen, indem Sie diese wichtigen Schritte unternehmen:

Verwenden Sie vereinbarte Kriterien einheitlich
fur alle Mitarbeiter, anstatt sich auf offene Antworten zu verlassen. Dieser Ansatz sorgt fir
ein faireres Verfahren, insbesondere fir diejenigen, fir die Englisch eine zweite Sprache ist,
die ansonsten benachteiligt werden konnten, obwohl sie fiir eine Beforderung qualifiziert

Unternehmens. Ein breit gefachertes Gremium, das Personen unterschiedlichen Geschlechts
und Hintergrunds umfasst, kann eine breitere Perspektive bieten und dazu beitragen,
O Voreingenommenheit zu verringern.

sind.
) Bei Beforderungsentscheidungen sollten nach
Moglichkeit mehrere Personen beteiligt werden, idealerweise auch leitende Angestellte des

Wenn Fuhrungskrafte Zugang zu Schulungen
uber Vielfalt und Integration erhalten, kann das Bewusstsein fliir unbewusste Vorurteile
gescharft werden. Solche Schulungen sind jedoch am wirkungsvollsten, wenn sie mit
strukturellen Anderungen einhergehen, wie z. B. dem Abbau von Vorurteilen bei der
Einstellung und der Standardisierung von Leistungsbewertungen.
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D&Il-Talententwicklung: Beseitigung von Vorurteilen

Anonymisierung von Bewerberdaten: Entfernen Sie bei
Einstellungs- und Beférderungsverfahren identifizierende Informationen wie Namen,
Geschlecht, Alter oder Bildungshintergrund aus Lebenslaufen und Leistungsbeurteilungen, um
Voreingenommenheit aufgrund von ethnischer Zugehorigkeit, Geschlecht und Hintergrund zu
verringern. Konzentrieren Sie sich auf die Leistungen, indem Sie die Kandidaten ausschlief3lich
auf der Grundlage ihrer Arbeitsleistung und relevanten Erfahrung bewerten, um eine
leistungsorientierte Auswahl zu gewahrleisten.

Geben Sie klares Feedback. Stellen Sie sicher, dass die Mitarbeiter ein strukturiertes,
konstruktives Feedback erhalten, in dem konkrete Verbesserungsmaoglichkeiten aufgezeigt
werden. Vermeiden Sie vage oder subjektive Kommentare, die zu unfairen Beurteilungen
fihren kénnen.

Feedback von Kollegen und Vorgesetzten. Fiihren Sie 360-Grad-Feedback-Systeme ein, die
Beitrage von Kollegen, Untergebenen und Vorgesetzten zulassen. Dies kann einen
ganzheitlicheren Blick auf die Leistung eines Mitarbeiters ermoglichen und die Abhangigkeit
von der subjektiven Meinung einer einzelnen Person verringern.
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IN%ile]aNg D&l Talententwicklung: Mentoring und berufliche
Entwicklung

Mentoring, Coaching und Networking-Aktivitaten kdnnen zu beruflicher Entwicklung fihren und
Wege fiir die Entwicklung von Talenten und den beruflichen Aufstieg bieten. KMU kénnen ihre
Mitarbeiter bei der Teilnahme an Mentoring- und Networking-MaRRnahmen unterstitzen, indem
sie die folgenden Schritte unternehmen:

HET WAV L1V e s M AN a il VT I-MBereitstellung eines Plans zur beruflichen Entwicklung fir alle

Mitarbeiter, einschlieldlich eines Fonds fiir berufliche Entwicklung.

WEEL Rl BTl -ME rmutigen Sie Frauen und andere marginalisierte Mitarbeiter zur
Teilnahme an Fuhrungsprogrammen. Lesen Sie Wenn Frauen am Arbeitsplatz fiuhren Horen Sie

zu

(

HeI e [T IR (el I R el gls-@zwischen Mitarbeitern mit unterschiedlichem

Erfahrungsstand. Informelles Mentoring kann produktive Beziehungen fordern, die Entwicklung
__ von Fahigkeiten und Kenntnissen der Mitarbeiter unterstiitzen und die Fahigkeiten der
Mentoren in Bezug auf Mentoring und Coaching férdern.

Mentoring-Méinchkeiten bei verschiedenen Dienstleistern oder
halten Sie Ausschau nach beruflichen Entwicklungs-, Mentoring- und Networking-Moglichkeiten
durch lokale Wirtschaftsforderungs- oder D&I-Unternehmen.
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Mentoring, Sponsoring oder Workplace Buddies.

Mentoring oder Coaching kann bei Bewerbern mit unterschiedlichen Voraussetzungen (z. B. Fliichtlinge, junge
Menschen) sehr nitzlich sein. Dartber hinaus kann ein Kumpel oder Kollege, der den Bewerber unterstiitzt und
aullerhalb der Managementstrukturen steht, jemandem helfen, sich im Unternehmen einzuleben. Hier sind einige
Beispiele daflir, wie dies erreicht werden kann.

Beispiel fur Mentoring und Sponsoring: Entwickeln Sie Mdglichkeiten flr unterreprasentierte
Mitarbeiter, Mentoring und Sponsoring durch leitende Angestellte in Anspruch zu nehmen.
Mentorenprogramme bringen Mitarbeiter mit unterschiedlichem Hintergrund mit erfahrenen Mentoren
zusammen, um ihnen Anleitung, Unterstitzung und Maoglichkeiten zur beruflichen Entwicklung zu bieten.

Im Gegensatz dazu setzen sich Patenschaftsprogramme flr die Forderung und Sichtbarkeit von
Mitarbeitern mit hohem Potenzial aus unterreprasentierten Gruppen ein. ( )

Arbeitsplatz-Buddys sind hervorragend geeignet, um bei der Eingewéhnung und der Anpassung an den
Arbeitsplatz zu helfen, indem sie die alltaglichen Aktivitaten begleiten und bei der Beschaffung von Informationen
helfen. So kdnnen sie beispielsweise die ortliche Verkehrsinfrastruktur ermitteln, um eine plnktliche Anwesenheit
zu ermoglichen. Ein Workplace Buddy entwickelt auch ein Verstandnis fir die individuellen Umstande und kann bei
Bedarf als Fursprecher fungieren. Die Ausbildung von Mitarbeitern zu Arbeitsplatz-Buddys fordert eine integrative

Kultur und bietet zusatzliche Peer-Unterstlitzung fir Berufseinsteiger.
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Ermutigung von Frauen zur Teilnahme an FUhrungsprogrammen

Beverly, eine Unternehmensanwaltin, hatte ebenfalls Grund zur Zurlckhaltung. Bei
Ihrer ersten Leistungsbeurteilung nach dem Mutterschaftsurlaub wurde sie daftr
bestraft, dass sie zu wenig Stunden fur Mandanten in Rechnung gestellt hatte,
obwohl ihre Mandanten in ihrer Abwesenheit an zwei Kollegen tbergeben worden
waren. Da sie befilirchtete, als unangemessen empfindlich angesehen zu werden,
wenn sie darauf hinwies, akzeptierte Beverly den von ihrem Chef vorgegebenen
Status quo.

Anne, eine leitende Angestellte eines oGffentlichen Unternehmens, litt lange unter
dem Impostersyndrom, weil inr Fihrungsstil nicht den Eigenschaften entsprach, die
Ihr Unternehmen zu schéatzen wusste. Erst als sie an einem Fihrungsprogramm
teilnahm, erkannte sie den Wert inrer klaren Vision, ihres kooperativen Stils und
ihrer Fahigkeit zuzuhdren. "Ich habe gemerkt, dass [Fuhrung] nicht brutal sein
muss"”.

Drei hochrangige weibliche Offiziere aus den strategischen Diensten des Militars
waren der Meinung, dass ihre Starken im Zuhoren, im Knupfen von Kontakten und
Im Aufbau von Beziehungen ihrer Beférderung im Wege standen, weil alle
Beweise, die diese Frauen sehen konnten, zeigten, dass das Militar nur die
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Aktion 7 D&Il-Talententwicklung: Flexible Unterstltzung
Berufliche Entwicklung

In einem integrativen Arbeitsumfeld sollten alle Mitarbeiter den gleichen Zugang zu Unterstiitzung,
Moglichkeiten und Ressourcen haben. Mangelnde Unterstitzung fiir Unterbrechungen der Berufstatigkeit und
flexibles Arbeiten im Zusammenhang mit Elternurlaub, Krankheit oder Betreuungspflichten beeintrachtigt die
berufliche Entwicklung von Frauen und Menschen mit einer Behinderung oder chronischen Erkrankung
unverhaltnismallig stark. Ihr Unternehmen kann davon profitieren, wenn Sie proaktiv daflir sorgen, dass
Beforderungen und berufliche Entwicklung fair und gerecht fir Ihre Mitarbeiter angeboten werden.

Studien zeigen, dass eine Erhéhung des Frauenanteils in Fihrungspositionen um 10 Prozent oder mehr zu einem
durchschnittlichen Anstieg des Marktwertes von Borsenunternehmen um 6,6 Prozent fiihrt.

Ein Arbeitgeber, der Chancengleichheit bietet, indem er alle Mitarbeiter beim Zugang zu beruflichen
Entwicklungs- und Aufstiegsmoglichkeiten unterstitzt, tragt ebenfalls dazu bei, Talente anzuziehen und zu
halten. Aufgrund ihrer GroBe und Wachstumskapazitat bendétigen kleine Unternehmen maoglicherweise mehr
Spielraum, um Beférderungen und Karrieremaoglichkeiten anzubieten. Das Angebot von Best-Practice-
Berufsentwicklungsmoglichkeiten fur alle Mitarbeiter und von Aufstiegsmoglichkeiten, wo immer maoglich, kann
jedoch dazu beitragen, dass kleine Unternehmen im Wettbewerb mit grolReren Unternehmen um Talente, z. B. in
den MINT-Bereichen, bestehen.
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Aktion 7 D&Il-Talententwicklung: Flexible Unterstutzung
Berufliche Entwicklung

Alle Arbeitnehmer sollten Anspruch auf Elternurlaub haben und, wenn moglich, Eltern und Betreuern zusatzlichen
bezahlten Urlaub anbieten.

Jeder Elternteil hat Anspruch auf bis zu 240 Tage bezahlten Elternurlaub (von denen alle bis auf 90 Tage auf den

anderen Elternteil libertragen werden konnen) sowie auf unbezahlten Urlaub, bis das Kind 18 Monate alt ist
(Europaisches Parlament).

Auch wenn dies fur einige kleine Unternehmen nicht maéglich ist, ist eine
klare und geschlechtergleiche Elternurlaubspolitik eine gute Moglichkeit, um zu zeigen, dass Ihr Unternehmen
seine Mitarbeiter schatzt. Sie kann auch dazu beitragen, dass Manager und Mitarbeiter verstehen, wie
Elternurlaub funktioniert, und kann helfen, Mitarbeiter zu gewinnen und zu halten.

Aus Berichten geht hervor, dass Frauen einen grofSeren Anteil an Pflege- und Hausarbeit Gbernehmen, was zu
einer langeren Unterbrechung der Erwerbstatigkeit und weniger Maoglichkeiten zur beruflichen Entwicklung und
zum beruflichen Aufstieg fuhrt. Dieses Problem wird haufig durch Faktoren wie ethnische Zugehorigkeit,
Behinderung und neurologische Vielfalt verstarkt, was es flir einige Frauen schwieriger macht, nach einer
Unterbrechung in den Beruf zurtickzukehren.
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Aktion 7 D&Il-Talententwicklung: Flexible Unterstutzung
Berufliche Entwicklung

o) [ e IR DI s WA LI R ST AV D[RV [o - (T A=ME in Mangel an Flexibilitat am Arbeitsplatz, um Betreuungspflichten
gerecht zu werden, kann dazu fihren, dass weniger Frauen in Fihrungspositionen tatig sind, und sollte von
Unternehmen bei der Entwicklung von Flexibilitatsstrategien berlicksichtigt werden.

ST L AL SR SN o1 (S a WA o LT U [ o IS U [ CC [ [ e (S WAYd oIl el Elwdlkann Menschen mit Betreuungspflichten dabei
helfen, nach einer Unterbrechung an ihren Arbeitsplatz zurlickzukehren, ihre Fahigkeiten weiterzuentwickeln oder
ihre berufliche Laufbahn fortzusetzen.

Unternehmen konnen Eltern und Betreuer unterstiitzen, indem sie:

IANQ Tl o Yol i A [ AN ST ANR o ISl Y gL {E VeVl aWf ir alle Mitarbeiter, einschliel3lich der Mdéglichkeit, von zu Hause aus zu

arbeiten und flexible Arbeitszeiten zu haben. Vorschlage dazu finden Sie im Abschnitt "Mitarbeiterbindung".

VAV - 1ol AV [ W SIS s SRR (Ol Wf Ui r alle Miitarbeiter (einschlieBlich derjenigen mit flexiblen Arbeitsregelungen), z.

B. Gesundheits- und Finanzleistungen, Weiterbildung und Aufstiegsmdglichkeiten.

HoI o [V o -He [N I ET SR UMV Elalalsl@wie flr Frauen, wenn ein neues Kind in die Familie kommt. Manner und
Frauen in Fihrungspositionen mussen die Normalisierung von Betreuungs- und Erziehungsaufgaben und/oder eine
flexible Gestaltung von Arbeitsort und Arbeitszeiten aktiv vorleben.
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Unternehmen mit integriertem

Talentmanagement erzielen eine um 25 %
hohere Rentabilitdt und senken die

Fluktuationsrate um 22 %.

In einem Artikel der Harvard Business Review mit
dem Titel "Diversity Doesn't Stick Without
Inclusion" (2017) wird betont, dass Unternehmen
einer integrativen Kultur Vorrang einrfAumen und
vielfaltige Talente férdern missen, um die Vorteile
einer vielfaltigen Belegschaft zu maximieren und die
Fluktuationsrate um 22 % zu senken.

Laut einem umfassenden Bericht von McKinsey & Company mit

dem Titel "Delivering Through Diversity" (2018) Ubertrafen

Unternehmen mit vielfaltigeren Fihrungsteams ihre weniger

vielfaltigen Pendants in Bezug auf die Rentabilitat um 25 %. Dies
unterstreicht die erheblichen Auswirkungen, die Vielfalt auf den
finanziellen Erfolg haben kann, und unterstreicht die Bedeutung
‘ der Forderung von Vielfalt in Unternehmen.


https://hbr.org/2017/02/diversity-doesnt-stick-without-inclusion
https://www.mckinsey.com/capabilities/people-and-organizational-performance/our-insights/delivering-through-diversity
https://acacialearning.com/sa/blog/human-resources/diversity-and-inclusion-in-talent-management-creating-a-thriving-and-representative-workforce/

Lernergebnisse

(J Bewertung der Stirken und Moglichkeiten der Arbeitskrafte: Entwickelte
Fahigkeiten, um die Fahigkeiten der aktuellen Belegschaft zu bewerten und
Bereiche fur Entwicklung und Wachstum zu identifizieren.

J Setzen von umsetzbaren Entwicklungszielen: Sie lernten, wie man klare Ziele
und Strategien definiert, um die Talententwicklung auf die Beduirfnisse des
Unternehmens abzustimmen.

J Gestaltung integrativer Karrierewege: Erlangung der Fahigkeit, strukturierte und
gerechte Karriereentwicklungsplane zu erstellen, die unterschiedliche Talente

unterstutzen.

J Umsetzung wirksamer Strategien zur Mitarbeiterbindung: Verstehen Sie, wie
man eine integrative Arbeitsplatzkultur pflegt und Strategien anwendet, die das
langfristige Engagement und die Bindung von Mitarbeitern fordern.
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