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DIVERSITIES ARE -
REVIVING ENTERPRISES

Entdecken Sie den DARE
Module Learning
Pathway:

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

rDIVERSITATEN BELEBEN DAS UNTERNEHMEN

MODUL 1

Einleitung: Diversitdten beleben
europdische Unternehmen

Hauptmerkmale: Uberblick und
Definitionen von D&I in KMU. 12
Dimensionen der Diversitiit.
Erlernen von
Schliisselkompetenzen fiir die
Umsetzung von Business Cases.

Teil 1: Warum D&l fiir KMU
wichtig ist.

Teil 2: Aufbau von D&lI-
Kompetenzen fir KMU.

MODUL 6

Integratives gesellschaftliches
Engagement fir KMU

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: 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

MODUL 2

MODUL 3

Inklusive Integratives
Fiihrungsqualitaten OLA Talentmanagement fiir KMU

&

=1

Hauptmerkmale: Entwickeln Sie
integrative Flihrungskompetenzen (z.
B. Bewusstsein fiir Vorurteile und
deren Beseitigung). Nutzen Sie die
Kraft der Neurodiversitdt. Messung
der Auswirkungen und Aufbau von
Resilienz.

Teil 1: Vorbereitung auf einen
integrativen Wandel durch
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.

Teil 1: Die Macht des integrativen

Marketings fiir KMU-Marken.

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

Teil 3: Gestaltung inklusiver
Marketing-Kampagnen.

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

Teil 1: Vielféltige Talente anziehen, entwickeln
und binden.

Teil 2: Erstellung inklusiver
Stellenbeschreibungen und -anzeigen.

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

Teil 4: Talententwicklung und
Mitarbeiterbindung.

Teil 5: Leistungsmanagement und Feedbacl#

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.

www.projectdare.eu




Integratives
Talentmanagement fiir KMU

EinfUhrung DARE zu Modul 3

: —i
In der sich wandelnden Unternehmenslandschaft von Ein integrativer europiischer Arbeitgeber fiir K=
heute sind Vielfalt und Integration mehr als nur Werte - Abschnitt 1 werden Iq_)
sie sind die entscheidenden Faktoren fiir Innovation,
Produktivitat und langfristigen Erfolg. Dieses Modul stattet
europdische KMU mit dem notwendigen Wissen und den Erstellung von inklusiven

Werkzeugen aus, um einen wirklich integrativen Abschnitt 2
Arbeitsplatz zu schaffen.

N
i

Stellenbeschreibungen und -inseraten

Von der Durchfuhrung inklusiver Audits und der
Ausarbeitung gerechter Rekrutierungsstrategien bis hin
zur Verfeinerung von Auswahl-, Interview- und
Onboarding-Praktiken werden Sie lernen, wie Sie
vielfaltige Talente anziehen, unterstiitzen und halten

Inklusive Auswahl-, Interview- und

Abschnitt 3 Angebotsstrategien

Abschnitt 4 Talententwicklung und Mitarbeiterbindung
iber hinaus befasst sich dieses Modul mit der &
beiterentwicklung, dem Leistungsmanagement und 3
achfolgeplanung fir Fihrungskrafte, um
stellen, dass Inklusion ein nachhaltiger und Abschnitt 5 Leistungsmanagement und Feedback
integral®r Bestandteil des Wachstums Ihrer Organisation
wird.

Teil4 Teil 3

Nachfolgeplanung und Entwicklung von

Abschnitt 6 Fiihrungskriften




Teil 5

Leistungsmanagement und
Feedback

U Lernen Sie, wie man faire und objektive
Leistungsmanagementsysteme einfiihrt, die
den Schwerpunkt auf messbare Ergebnisse
legen und gleichzeitig Vorurteile abbauen.

U Erfahren Sie, wie Sie Leistungsbeurteilungen
erstellen, die transparent und gerecht sind und
das Wachstum verschiedener Talente in lhrem
Unternehmen fordern.

[ Sie werden auch Strategien zur Einrichtung
effektiver Feedback-Kanale erkunden, die eine
offene, konstruktive Kommunikation fordern
und eine Kultur der kontinuierlichen
Verbesserung ermoglichen.

Schritt 9: Leistungsmanagement und
Feedback

Entwickeln Sie faire und objektive
Leistungsbewertungen, die unvoreingenommen
sind und sich auf messbare Ergebnisse
konzentrieren. Einrichtung von Kanalen fur die
Abgabe und den Erhalt von konstruktivem
Feedback, das die unterschiedlichen Mitarbeiter
respektiert

Fallstudie: Tico Mail Works, Irland

Mehrere andere Fallstudien (Folie 67 - 69)



Lernziele

O Lernen Sie, wie Sie faire, objektive und unvoreingenommene Leistungsbewertungen entwerfen
und durchfiihren, die sich auf messbare Ergebnisse konzentrieren.

[ Verstehen, wie man Leistungsmanagementsysteme einrichtet, die transparent und gerecht sind
und die Entwicklung verschiedener Talente unterstitzen.

O Erkundung von Strategien fiir konstruktives Feedback, das die Entwicklung unterschiedlicher
Mitarbeiter respektiert und fordert.

Entwickeln Sie wirksame Feedback-Kanale, die eine offene, transparente Kommunikation fordern
und eine Kultur der kontinuierlichen Verbesserung begtinstigen.

Lernen Sie, wie Sie Voreingenommenheit bei der Leistungsbeurteilung abmildern und Systeme
einrichten konnen, die Fairness und Wachstum fir alle Mitarbeiter fordern.
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Schritt 9

Leistungsmanagement und
Feedback

Faires und konstruktives Feedback zur
Unterstitzung der
Mitarbeiterentwicklung




» Schritt9
Leistungsmanagement

und Feedback

i

H ))) Aktion 12 Entwicklung fairer und
;‘ \ objektiver Leistungsbeurteilungen

. N - . .
o Aktion 13 Einrichtung von Feedback-
W ‘& __ ))) Kanalen, die die Vielfalt respektieren

§ ))) Aktion 14 Leistungsverbesserung und
Anerkennung fur unterschiedliche

)) Talente

Aktion 11 D&I-Bindungsstrategien




6 Ways to
Fix Pe rforma nce Foster a culture of feedback
Management Capture how employees add

value to others’ work

Help managers communicate
to drive future action

Provide a framework for
assessing future performance

Discuss ongoing performance
outside of individual contexts

Facilitate manager-employee
feedback throughout the year

gartner.com

Gartner

rDIVERSITATEN BELEBEN DAS UNTERNEHMEN

D&lI-Leistungsmanagement in KMU ist wichtig
Fiir KMU stellt die Integration von D&l in das Leistungsmanagement
sicher, dass die Mitarbeiter fair bewertet werden, wodurch das Risiko
von Bevorzugung, unbewusster Voreingenommenheit oder
Diskriminierung verringert wird. Dieser Ansatz ermoglicht es
Unternehmen, ein Umfeld zu schaffen, in dem sich vielfaltige
Mitarbeiter wertgeschatzt fuhlen, was wiederum das Engagement,
die Produktivitat und die Mitarbeiterbindung erhoht. Die Einfihrung
fairer Beurteilungssysteme schafft Vertrauen und motiviert die
Mitarbeiter, ihr Potenzial voll auszuschépfen, da sie wissen, dass ihre
Arbeit auf der Grundlage ihrer Leistungen anerkannt wird.

Das Leistungsmanagement kann noch
verbessert werden. Laut einer Studie von
Gartner glauben 52 % der Personalleiter
CHROs), dass sie nicht das richtige
Verhalten der Mitarbeiter belohnen, und
nur 32 % der HR-Geschaftspartner sind der
Meinung, dass das Leistungsmanagement
den Mitarbeitern das liefert, was sie fur
ihre Leistung benotigen.

Quelle Gartner



https://www.gartner.com/en/articles/6-ways-to-transform-performance-management-to-deliver-what-employees-actually-need

D&I-Leistungsmanagement und -evaluierung sind unerlasslich

In der sich wandelnden Arbeitswelt sind Vielfalt und Integration (Diversity and Inclusion, D&I) zu einem
zentralen Thema fur Unternehmen geworden, die ein faires und forderliches Arbeitsumfeld schaffen wollen. Die
Einbindung von D&l in das Leistungsmanagement und die Leistungsbeurteilung ist von entscheidender
Bedeutung, um sicherzustellen, dass sich Mitarbeiter mit unterschiedlichem Hintergrund wertgeschatzt,

engagiert und unterstitzt fuhlen.

Laut dem Bericht "2024 State of Performance Enablement”
sind 46 % der Mitarbeiter der Meinung, dass isolierte
Leistungsbewertungen, die nicht mit kontinuierlichem

Feedback verbunden sind, eine Zeitverschwendung sind.
Durch die Integration von D&I-Grundsdéitzen in das
Leistungsmanagement kbnnen Unternehmen diese

Diskrepanz beseitigen und gleichzeitig eine integrativere und

wachstumsorientierte Kultur férdern.
Betterworks 2024 Leistungsbericht

/ DIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE



https://www.businesswire.com/news/home/20240404613037/en/Betterworks-2024-Performance-Enablement-Report-Reveals-Substantial-Gaps-Between-Organizational-Leaders-and-Employees-That-Threaten-to-Undermine-Productivity

Was ist D&I Performance Management und Feedback?

Diversity and Inclusion (D&I) in Performance Management und Feedback bezieht sich auf llSNdEIULED
und Systeme, die eine faire, unvoreingenommene und integrative Bewertung der Mitarbeiterleistung
am Arbeitsplatz gewahrleisten. Fir KMU bedeutet dies die Schaffung von Prozessen, die alle Mitarbeiter
auf der Grundlage von messbaren Ergebnissen und nicht von subjektiven Meinungen beurteilen. Dazu
gehort auch die Entwicklung von Feedback-Kanalen, die unterschiedliche Hintergrinde, Kulturen und
Kommunikationsstile respektieren und berlicksichtigen und sicherstellen, dass alle Mitarbeiter
konstruktives Feedback erhalten, das Wachstum und Entwicklung fordert.

Die friihzeitige Einfuhrung von D&I-Praktiken im Leistungsmanagement ist |Sl@Q\I¥lentscheidend |itl§
den Aufbau einer integrativen Kultur. Wenn Leistungsbeurteilungen und Feedback-Kanale frei von
Voreingenommenheit sind und sich auf messbare Ergebnisse konzentrieren, vermittelt dies auf
eindrucksvolle Weise, dass Vielfalt begrifst wird und dass jeder Mitarbeiter die gleichen Chancen auf
Anerkennung und Aufstieg hat. Diese friihzeitige Einfihrung gibt den Ton fir kiinftiges Wachstum an
und zieht vielfaltige Talente an, die eine faire berufliche Entwicklung anstreben.

/ DIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE




Notwendigkeit von D&lI-Leistungsbewertungen fiir
Mitarbeiter
besteht darin, die Arbeitsleistung eines Mitarbeiters zu

bewerten, Feedback zu Starken und verbesserungswurdigen Bereichen zu geben, Ziele fir die
kiinftige Entwicklung festzulegen und die Kommunikation und Abstimmung zwischen Mitarbeitern
und Management hinsichtlich Erwartungen und Zielen zu ermdéglichen. In einem D&I-Kontext sind
Leistungsbeurteilungen auch ein wichtiges Instrument zur Foérderung von Fairness und
Gerechtigkeit, um sicherzustellen, dass alle Mitarbeiter, unabhangig von ihrem Hintergrund, die
gleichen Chancen haben, sich zu entwickeln und erfolgreich zu sein.

AL g I [ERVLe L MO LA N TR TS AU - AW OG- Rl L eistungsbeurteilungen sind traditionell darauf
ausgelegt, den Beitrag eines Mitarbeiters zu bewerten und ihm Feedback zur Entwicklung zu
geben. Diese Bewertungen sind jedoch haufig durch unbewusste Vorurteile eingeschrankt und
erfassen nicht das gesamte Spektrum des Wertes eines Mitarbeiters. Flir unterreprasentierte
Gruppen kann dies zu einer Verscharfung der Ungleichheiten bei der Karriereforderung und

Anerkennung fihren.

/ DIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE




Leistungsmanagement-Praktiken inklusiv gestalten

Flir KMU geht es bei D&I im Leistungsmanagement und Feedback nicht nur um
Fairness, sondern auch darum, das Potenzial jedes Mitarbeiters freizusetzen und ein
integratives Arbeitsumfeld zu schaffen, in dem sich unterschiedliche Talente
entfalten kdnnen. Durch die Entwicklung objektiver, unvoreingenommener
Bewertungen und die Einrichtung konstruktiver Feedback-Kanale kénnen KMU eine
engagiertere, innovativere und loyalere Belegschaft heranziehen, die den
langfristigen Erfolg des Unternehmens fordert. Es ist entscheidend, faire,
unvoreingenommene und messbare Methoden zu entwickeln, die mit den D&I-
Werten ubereinstimmen. Dazu gehoren die in diesem Abschnitt beschriebenen
Schlisselmallnahmen.

Um das Leistungsmanagement zu einer D&I-Praxis (Diversity, Equity,
and Inclusion) zu machen, ist es entscheidend, diese Strategien zu
integrieren und Hindernisse zu beseitigen, um Inklusivitat und
Fairness in Feedback- und Entwicklungsprozessen zu erkennen und
zu fordern. Jede Empfehlung im nachsten Abschnitt ist eng mit den
D&I-Grundsatzen verknupft.

rDIVERSITATEN BELEBEN DAS UNTERNEHMEN



Aktion 1 Inklusive Karriereentwicklung muss eine
Prioritat fur Unternehmen sein

Vielfalt und Integration (Diversity and Inclusion - D&I) bei der Leistungsbewertung und
Karriereentwicklung mussen durch Unternehmensrichtlinien, Strategien, Prozesse und Ziele
unterstitzt werden, damit sie ernst genommen werden und dazu beitragen, faire und gerechte

. Arbeitsumgebungen zu schaffen, die die Entwicklung aller Mitarbeiter ungeachtet ihres
Hintergrunds fordern.

Strategien Integrative Leistungsbeurteilungen stellen sicher, dass Mitarbeiter auf der Grundlage
ihrer tatsachlichen Beitrage und nicht aufgrund unbewusster Vorurteile oder Stereotypen
beurteilt werden, die unterreprasentierte Gruppen unverhaltnismalig stark betreffen.

Die Entwicklung und Unterstltzung eines integrativen Umfelds fir die berufliche Entwicklung
ermoglicht es, unterschiedliche Talente und Arbeitsstile anzuerkennen und allen Mitarbeitern
die gleichen Aufstiegs-, Schulungs- und Entwicklungsmoglichkeiten zu bieten. Mitarbeiter, die
sich wertgeschatzt, respektiert und unterstitzt fihlen, steigern ihr Engagement und ihre
Produktivitat, was zu besseren Unternehmensergebnissen fuhrt. Dies erhoht auch die
Bindungsrate von Spitzenkraften, insbesondere aus Randgruppen, und tragt zu einem
vielfaltigeren Fihrungsnachwuchs bei.

/ DIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE




Machen Sie es zum Bestandteil der
Unternehmenspolitik

Die Einbeziehung von Diversity & Inclusion (D&l) in die Unternehmenspolitik, -
strategien, -prozesse und -ziele stellt sicher, dass es ein Kernbestandteil der
Unternehmenskultur wird und auf allen Ebenen des Unternehmens ernst genommen
wird. So kann man es machen:

Unternehmenspolitik = klares D&I-Engagement Entwerfen Sie eine umfassende D&I-
Politik, die das Engagement des Unternehmens zur Forderung eines integrativen Umfelds
zum Ausdruck bringt. Diese sollte mit den Grundwerten des Unternehmens verknuipft
sein und deutlich machen, dass Diskriminierung, Voreingenommenheit oder
ausgrenzende Praktiken inakzeptabel sind.

Nehmen Sie in das Leitbild des Unternehmens Formulierungen wie "Wir
verpflichten uns, ein integratives Arbeitsumfeld zu schaffen, in dem die Vielfalt des
Denkens, des Hintergrunds und der Identitat geschatzt wird und alle Mitarbeiter sich
befahigt fihlen, ihren Beitrag zu leisten."

/ DIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE




Machen Sie es zum Teil der
Unternehmensstrategie

Verantwortlichkeit der Fiihrung. Integrieren Sie D&I-Ziele in die Leistungskennzahlen fir
Fihrungskrafte und machen Sie die Fihrungskrafte fur die Forderung einer integrativen
Kultur verantwortlich. Dadurch wird sichergestellt, dass Diversity-Initiativen auf die
Unternehmensziele abgestimmt sind und von oben nach unten gesteuert werden.

Fijhrungskréfte kdnnten damit beauftragt werden, bestimmte D&l-
Einstellungsziele zu erreichen, Mitarbeiter aus unterreprasentierten Gruppen zu fordern
oder Mitarbeiter-Ressourcengruppen (ERGs) zu griinden.

D&l als Geschaftsstrategie. Integrieren Sie D&l in allgemeine Unternehmensstrategien,
indem Sie es mit Innovation, Marktexpansion und Kundenbindung verbinden. Heben Sie
hervor, wie eine vielfaltige Belegschaft unterschiedliche Perspektiven bieten kann, was zu
besseren Produkten und Dienstleistungen fihrt.

In Marktstrategien neue Kundensegmente anvisieren, die unterschiedliche
Hintergrinde widerspiegeln, und sicherstellen, dass Produktdesigns oder
Marketingkampagnen integrativ sind.
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Machen Sie es zum Bestandteil der
Unternehmensprozesse

Integrative Einstellungspraktiken. Uberarbeitung der Einstellungs- und
Rekrutierungsprozesse, um Voreingenommenheit zu verringern und sicherzustellen, dass
vielfaltige Bewerber beriicksichtigt werden. Dazu geh6ren anonymisierte
Lebenslaufliberprifungen, vielfaltige Einstellungsgremien und integrative
Stellenbeschreibungen, die eine breitere Bevolkerungsgruppe ansprechen. Siehe
vorherige Abschnitte dieses Moduls.

FUhren Sie blinde Rekrutierungstechniken ein, bei denen demografische Details
wahrend des ersten Screenings aus den Lebenslaufen entfernt werden.

Leistungsbeurteilungen. Integrieren Sie D&I-Kennzahlen in Leistungsbeurteilungen, um
sicherzustellen, dass Mitarbeiter nicht nur nach den Geschaftsergebnissen bewertet
werden, sondern auch danach, wie sie zur Schaffung eines integrativen Arbeitsplatzes
beitragen. In diesem Modul wird dies naher erlautert.

FUgen Sie einen Abschnitt in die Leistungsbeurteilung ein, in dem die Manager
ihre Mitarbeiter hinsichtlich der Zusammenarbeit und des Respekts fiir unterschiedliche

Sichtweisen bewerten.
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Machen Sie es zu einem Teil der
Unternehmensziele

Setzen Sie messbare D&I-Ziele. Definieren Sie klare, messbare Ziele in Bezug auf
D&I, z. B. die Erhohung des Anteils unterreprasentierter Gruppen in
Fihrungspositionen um einen bestimmten Prozentsatz oder die Schaffung
spezifischer Initiativen zur Mitarbeiterbindung und Karriereentwicklung ftr
Minderheitengruppen.

"Unser Ziel ist es, den Anteil von Frauen und Minderheiten in

Flihrungspositionen in den nachsten zwei Jahren um 20 % zu erhohen."

Ein gut umgesetzter D&I-Rahmen tragt dazu bei, ein Geflihl der Zugehorigkeit zu
schaffen, fordert Innovationen und spiegelt das Engagement eines
Unternehmens fiur ethische und nachhaltige Geschaftspraktiken wider.
Aullerdem konnen Unternehmen so Top-Talente mit unterschiedlichem
Hintergrund anziehen und binden und einen vielfaltigen Kundenstamm besser
bedienen. Darliber hinaus erbringen vielfaltige Teams nachweislich bessere
Leistungen und tragen zum Unternehmensergebnis bei.




: Leistungsbewertung fur alle zuganglich machen
Aktion 2 Stellen Sie sicher, dass alle Praktiken inklusiv sind

J Allen Mitarbeitern, unabhangig von ihrem 1 Alle D&I-Leistungspraktiken tiberwachen und
Hintergrund, berufliche Entwicklungs- und anpassen. Bewerten Sie regelmalig die
Aufstiegsmoglichkeiten zu bieten. Bieten Sie Wirksamkeit Ihrer D&I-Leistungsmanagement- und
Mentorenprogramme, Schulungen und die Feedbacksysteme. Sammeln Sie Daten zu
Entwicklung von Fihrungskraften an, die auf Leistungsbewertungen, Mitarbeiterengagement
eine vielfaltige Belegschaft zugeschnitten und Verbleibguoten und analysieren Sie diese, um
sind. etwaige Muster von Voreingenommenheit oder

Warum dies so wichtig ist. Gleiche Upglei.chhe.i.t ZuU erkgnnen. Der nachste Abschnitt

: . ) : wird dies naher erlautern.

Aufstiegsmoglichkeiten tragen dazu bei,

unterschiedliche Talente an das Unternehmen Warum es wichtig ist, dies zu tun. Kontinuierliche
zu binden und das Potenzial fir Diskriminierung  Verbesserung ist der Schlissel zum Aufbau einer

bei der beruflichen Entwicklung zu verringern. wirksamen D&lI-Strategie. Durch die Uberwachung
Mitarbeiter, die klare Aufstiegsmaoglichkeiten dieser Systeme konnen KMU fundierte Anpassungen
sehen, bleiben eher im Unternehmen und vornehmen, die ihnen helfen, wettbewerbsfahig zu
leisten einen Beitrag dazu. bleiben und Fairness zu gewahrleisten.

d oivers Quelle and McKinsey



https://www.weforum.org/agenda/2024/01/shaping-an-inclusive-global-economy-by-scaling-impactful-corporate-dei-initiatives/#:~:text=Research%20consistently%20demonstrates%20the%20long,of%20global%20risks%20and%20challenges.
https://www.mckinsey.com/capabilities/people-and-organizational-performance/our-insights/delivering-through-diversity

Aktion 3
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Voreingenommenheit bei Leistungsbewertungen beseitigen

Eine der groRten Herausforderungen beim Leistungsmanagement ist die Uberwindung
von Voreingenommenheit, von der Mitarbeiter aus unterreprasentierten Gruppen
unverhaltnismalig stark betroffen sein kdnnen. Um wirklich integrative Beurteilungen zu
gewahrleisten:

Transparenz. Machen Sie die Bewertungsprozesse und -kriterien allen Mitarbeitern bekannt, damit
sie wissen, wie ihre Leistung bewertet wird. Verwenden Sie klare Definitionen und prazise,
transparente Formulierungen und Kriterien in Bewertungen, um Unklarheiten und
Voreingenommenheit zu vermeiden.

Strukturierte Bewertungsrahmen. Entwickeln Sie standardisierte Bewertungsinstrumente
mit objektiven, messbaren Kriterien, um unbewusste Voreingenommenheit zu
verringern. Anstelle von vagen Begriffen wie "Fihrungspotenzial” sollten Sie
beispielsweise Verhaltensweisen und Handlungen im Zusammenhang mit Fihrung
angeben, die bei allen Mitarbeitern beobachtet werden kdnnen. Verwenden Sie prazise,
standardisierte, messbare Bewertungsmaldstabe und arbeitsplatzrelevante Kriterien fir
die Beurteilung der Mitarbeiterleistung, um sicherzustellen, dass die Bewertungen auf
Ergebnissen und nicht auf personlichen Meinungen beruhen und Subjektivitat
ausgeschlossen wird. Wenden Sie fir alle Mitarbeiter die gleichen Bewertungsstandards
und -prozesse an, um Fairness zu fordern.




Inklusive Schulungen fur Manager

Akt I O n 4 Schulung von Managern und Bewertern, um unbewusste Vorurteile, die sich auf die Leistungsbewertung
auswirken kdnnen, zu erkennen und abzuschwachen. Manager missen verstehen, wie sich
Voreingenommenheit auf die Leistungsbewertung auswirken kann und wie sie integratives, sinnvolles
Feedback geben kdnnen.

Geben Sie Managern die Fahigkeiten und Instrumente an die Hand, um unvoreingenommenes Feedback
zu verstehen und zu geben. Dazu gehort auch das Verstandnis kultureller Unterschiede und die
Vermeidung von Annahmen, die auf Stereotypen beruhen. Ein Bias-Training sorgt daflir, dass Manager
sich ihrer unbewussten Voreingenommenheit bewusster werden und wissen, wie sich diese bei
Beurteilungen daullern kann.

Schulung von Managern in der Entwicklung von Planen zur Leistungsverbesserung unter Einbeziehung

aller Beteiligten. Wenn ein Mitarbeiter Schwierigkeiten hat, sollten Manager einen Plan zur
Leistungsverbesserung (Performance Improvement Plan, PIP) erstellen, der spezifische MaBnahmen,
Unterstlitzungsmechanismen und messbare Ergebnisse enthalt, um ihm zum Erfolg zu verhelfen. Denken
Sie daran, dass es bei unzureichenden Leistungen eines Mitarbeiters wichtig ist, mogliche Hindernisse zu
berlicksichtigen, die auf Vorurteile, mangelnde Unterstiitzung oder unterschiedliche Arbeitsstile
zurtckzufiihren sein kdnnten. Fihren Sie zunachst ein offenes und personliches Gesprach mit dem
Mitarbeiter, um seine Probleme zu verstehen. Stellen Sie sicher, dass Sie alle externen Faktoren wie den
Zugang zu Mentoring, unbewusste Voreingenommenheit oder einen Mangel an kulturell angemessener
Unterstltzung, die sich auf die Leistung des Mitarbeiters auswirken konnten, untersuchen. Legen Sie
klare, messbare und erreichbare Ziele fest und planen Sie regelmallige Riickmeldungen und Kontrollen.
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Schulung von Managern in der Durchfiihrung regelmaRiger Kontrollbesuche mit den Mitarbeitern.

Der Ansatz "set it and forget it" fihrt oft zu unmotivierten Mitarbeitern und Gberholten Zielen, insbesondere bei
Mitarbeitern, die einer Minderheit angehoren und moglicherweise nicht genigend Feedback erhalten. Haufige
Check-Ins ermaoglichen eine Kultur des kontinuierlichen Lernens und der Verbesserung und bieten Raum, um
etwaige Vorurteile anzusprechen, die den Feedbackprozess beeinflussen konnten. Manager, die in kultureller
Kompetenz geschult sind, konnen bei diesen Check-Ins ein differenzierteres, integratives Feedback geben. Auf diese
Weise vermeiden sie die Verstarkung negativer Stereotypen oder Vorurteile und konzentrieren sich auf die
individuellen Starken und Herausforderungen eines Mitarbeiters.

Wie?

O Informieren Sie Ihre Fihrungskrafte Gber kontinuierliche Kontrollen und integratives Feedback. Ein kontinuierlicher Dialog
zwischen Fuhrungskraften und Mitarbeitern ermaoglicht eine Kultur der offenen Kommunikation und Inklusion.
Sorgen Sie dafir, dass die Flihrungskrafte regelmaRig Gesprache fuhren, damit Leistungsbeurteilungen und Management
effektiver sind, da sie auf regelmafligen Beobachtungen und Feedback in Echtzeit beruhen und nicht auf einer einmaligen
jahrlichen Beurteilung. Dadurch wird sichergestellt, dass die Bewertungen umfassender sind und die tatsachliche Leistung
eines Mitarbeiters wahrend des Jahres widerspiegeln. Es hilft den Mitarbeitern, auf Kurs zu bleiben und sich unterstitzt zu

fuhlen, was ihre Leistung und ihr Engagement steigert.
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Schulung und Ermutigung der Fliihrungskrafte, die fiir den kuinftigen Erfolg erforderlichen Mallnahmen zu
kommunizieren.

Hilfe, Schulung und Unterstlitzung von Managern, damit sie ein Feedback darliber geben kénnen, welche Fahigkeiten ihre
Mitarbeiter fur die Zukunft bendtigen. AuBerdem sollten sie sich Gedanken dariiber machen, wie sie die bisherigen Leistungen
ihrer Mitarbeiter reflektieren und darauf aufbauen kénnen, wie sie die Transparenz der Fahigkeiten und die integrative Kultur in

ihren Teams erhohen und den Zusammenhalt, das Coaching und die Entwicklung am Arbeitsplatz fordern kénnen.

Wie?

Flihrungskrafte sollten darin geschult werden, wie sie transparente und integrative Beurteilungen und Riickmeldungen geben
kdnnen, wie sie Erklarungen abgeben, bewerten und Fragen stellen kdnnen, wie sie sicherstellen kdnnen, dass Teams
integrativ sind, und wie sie feststellen konnen, was fur kiinftige Fortschritte erforderlich ist.

Schulen Sie Ihre Fihrungskrafte darin, wie sie Feedback geben kdnnen, das den kulturellen Unterschieden gerecht wird. So
kann beispielsweise direktes Feedback in einigen Kulturen gut ankommen, in anderen aber als konfrontativ empfunden
werden. Ermutigen Sie zu Feedback, das die Starken und Entwicklungsbereiche hervorhebt, anstatt sich nur auf
Verbesserungen zu konzentrieren.

Schulung und Unterstlitzung von Flihrungskraften bei der Berucksichtigung und Nutzung der vielfaltigen Erfahrungen,
Perspektiven, Diskussionen, Ideen, Losungen und Hintergriinde, die Mitarbeiter einbringen kénnen.

Bringen Sie ihnen bei, wie man einen offenen Dialog tber die Entwicklung von Fahigkeiten fihrt und eine Kultur des Lernens
und der Anpassungsfahigkeit fordert, von der alle Mitarbeiter profitieren.
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Ermoglichen Sie Peer-Feedback zwischen Kollegen, Mitarbeitern und Managern.

Geben Sie den Managern einen Leitfaden an die Hand, wie sie die Quellen fiir Feedback auf der Grundlage der Kenntnisse lber die
Arbeit eines Mitarbeiters ermitteln konnen, anstatt das Feedback auf die formellen Beziehungen des Mitarbeiters und lhre
"personliche Einschatzung oder Meinung" zu beschranken. Peer-Bewertungen sind eine gute Moglichkeit, Mitarbeiter fiir kritische
Verhaltensweisen zur Rechenschaft zu ziehen und ein umfassenderes Verstandnis fiir ihre Beitrage zu erhalten. Achten Sie nur
darauf, dass Sie Bewertungsrichtlinien entwickeln, die sich auf die Ergebnisse konzentrieren.

Wie?

Weisen Sie die Fihrungskrafte auf die Bedeutung des Feedbacks von Kollegen hin, um ein ganzheitliches Bild von den Beitragen eines
Mitarbeiters zu erhalten. Holen Sie zum Beispiel Feedback von Kollegen ein, wie Mitarbeiter Teammitgliedern helfen konnen

Ermutigen Sie lhre Flihrungskrafte, bei der Einholung dieses Feedbacks die verschiedenen Perspektiven zu berticksichtigen und sicherzustellen,
dass sie Beitrage aus verschiedenen Quellen einholen, nicht nur aus formalen Hierarchien.

Festlegung klarer Leitlinien fliir Bewertungen, die sich auf messbare Ergebnisse konzentrieren, um Verzerrungen zu vermeiden.

Schaffen Sie ein unterstiitzendes Umfeld, in dem sich die Mitarbeiter sicher fiihlen, dass sie die Beitrage der anderen anerkennen.

Entwickeln Sie einfache Protokolle fiir das Einfordern und Geben von Feedback, die unterschiedliche Kommunikationsstile berticksichtigen.
Fordern Sie Fihrungskrafte regelmaBig auf, positive Verhaltensweisen, die integrative Praktiken widerspiegeln, anzuerkennen und zu
verstarken, um so D&l in die Feedback-Kultur einzubetten.
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Akti 5 Setzen Sie klare Ziele und Erwartungen fur Mitarbeiter,
Join die alle einbeziehen

Das traditionelle Leistungsmanagement muss oft den unterschiedlichen Hintergriinden und Erfahrungen der
Mitarbeiter Rechnung tragen. D&I-gesteuerte Bewertungen betonen die Zusammenarbeit bei der Zielsetzung und
stellen sicher, dass jeder Mitarbeiter die Moglichkeit hat, einen Beitrag zu leisten und sein personliches Wachstum mit
den Unternehmenszielen in Einklang zu bringen. Wenn lhre Teammitglieder einen Beitrag leisten und genau wissen,
was sie erreichen mussen, wird die Bewertung ihrer Leistung objektiver und fairer. Diese Klarheit tragt dazu bei,
mogliche unbewusste Voreingenommenheit zu verringern, und stellt sicher, dass jeder auf der Grundlage konkreter
Ergebnisse und nicht vager Eindriicke beurteilt wird. Versuchen Sie, Ziele und Erwartungen mit monatlichen

Kontrollbesprechungen festzulegen.

Legen Sie beispielsweise gemeinsam mit Mitarbeitern und Beschaftigten, die moglicherweise
unterschiedliche kulturelle oder kommunikative Normen haben, Ziele fest und sorgen Sie dafiir, dass
diese Faktoren bei der Leistungsmessung berticksichtigt werden. Dadurch werden Ziele vermieden, die
dominante Arbeitsstile begiinstigen konnten. Anstatt sich ausschliel3lich auf KPIs oder Kennzahlen zu
konzentrieren, sollten Sie auch qualitatives Feedback einbeziehen, z. B. den Beitrag der Mitarbeiter zur
Zusammenarbeit im Team oder die Fihrungsrolle bei Initiativen zur Forderung der Vielfalt.
Die gemeinsame Festlegung von Zielen gibt verschiedenen Mitarbeitern die Verantwortung
flr ihre Beitrage, fordert die Autonomie und macht Bewertungen objektiver.
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In einem integrativen Leistungsmanagementsystem sollten Bewertungen qualitative und quantitative
MessgroRen kombinieren, um die Wirkung eines Mitarbeiters vollstandig zu erfassen. Traditionelle Modelle, die
sich nur auf Zahlen stlitzen, konnen wichtige Attribute wie Zusammenarbeit und Kreativitat Gbersehen,
Bereiche, in denen unterreprasentierte Mitarbeiter hervorragende Leistungen erbringen kénnen, die aber nicht
immer gemessen werden.

Anstatt sich ausschlieBlich auf KPls oder Kennzahlen zu konzentrieren, kénnte
ein KMU auch qualitatives Feedback einbeziehen, z. B. den Beitrag eines Mitarbeiters
zum Teamzusammenhalt, zur Zusammenarbeit oder zur Fihrung bei Initiativen zur
Forderung der Vielfalt.

Die Bewertung materieller und immaterieller Beitrage ermdglicht ein
ganzheitlicheres Verstandnis der Leistung eines Mitarbeiters. Durch die Integration
beider Arten von MaRRnahmen liefern quantitative Daten klare Benchmarks und
objektive Kriterien, wahrend qualitative Erkenntnisse die Nuancen der Beitrage und des
Potenzials eines Mitarbeiters erfassen. Dieser ausgewogene Ansatz sorgt fiir eine
gerechtere und effektivere Bewertung, die das gesamte Ausmald des Einflusses eines
Mitarbeiters bericksichtigt. Er tragt auch dazu bei, die Benachteiligung von Mitarbeitern
zu vermeiden, die moglicherweise nicht in traditionelle Arbeitsmodelle passen.
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Entwicklung eines Messrahmens zur Bewertung von Leistung und Lernfahigkeit.

Beurteilen Sie die Entwicklungsbereitschaft der Mitarbeiter - ihre Kapazitat, Fahigkeit und Bereitschaft,
sich zu einem bestimmten Zeitpunkt beruflich weiterzuentwickeln - und nicht nur ihre Leistung, und
richten Sie Coachinggesprache und Unterstlitzung auf ihre tatsachlichen Bediirfnisse aus. Dies kann

erfordern, dass Sie die Art und Weise, wie Sie Wachstum bewerten, andern und den Wert des Prozesses
neu definieren, wahrend Sie gleichzeitig mehrdeutige Situationen meistern und die Bedulrfnisse des
Unternehmens erfullen.

Wie?

O Verlagerung des Schwerpunkts von den traditionellen Leistungskennzahlen auf die Entwicklungsbereitschaft
unter Bertcksichtigung von Faktoren wie Fahigkeit und Bereitschaft zum Lernen. Dieser Ansatz

berucksichtigt unterschiedliche Lernstile und -geschwindigkeiten und schafft so ein integrativeres Umfeld,
das eine vielfaltige berufliche Entwicklung unterstitzt.

O Die personliche Entwicklung wird gegeniiber dem Wettbewerb in den Vordergrund gestellt, was einer
gerechten Praxis entspricht.
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Aktion 6

/ DIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE

Ermoglichen Sie integrative D&I-Gesprache, Fragen
und Feedback

Um sicherzustellen, dass Beurteilungen in einem integrativen
Arbeitsumfeld wirklich effektiv sind, ist es entscheidend, Feedback so
objektiv und unvoreingenommen wie moglich zu vermitteln und dabei
die einzigartige Perspektive und die Beitrage jedes Mitarbeiters zu
berucksichtigen. Leistungsbeurteilungen sollten so gestaltet sein, dass
die unterschiedlichen Talente, Fahigkeiten und Hintergriinde der
Mitarbeiter anerkannt und gewirdigt werden und gleichzeitig Vorurteile
vermieden werden, die sich auf die Art und Weise auswirken kénnen,
wie Feedback gegeben oder empfangen wird.

Durch ein integratives Feedback-Umfeld konnen Manager und
Mitarbeiter offen kommunizieren, individuelle Unterschiede
respektieren und sicherstellen, dass die Erwartungen und Ziele
ubereinstimmen.

Das Feedback sollte entwicklungsfordernd sein, nicht bestrafend, und
klare Schritte fur Wachstum bieten, wobei unterschiedliche
Hintergrinde respektiert werden.




Inklusive Sprache und Konversation sind wichtig!

Durch die Formulierung von Leistungsbeurteilungen in einer integrativen Sprache kénnen
KMU Voreingenommenheit vermeiden und eine starker unterstitzende und
wachstumsorientierte Kultur fir alle Mitarbeiter schaffen, insbesondere fir diejenigen
aus unterreprasentierten Gruppen. Dieser Ansatz kommt sowohl den Mitarbeitern als
auch dem Unternehmen zugute, da er Fairness, Vertrauen und kontinuierliche
Entwicklung fordert.

O Forderung der Fairness: Inklusive Formulierungen, Aussagen und Fragen zielen
darauf ab, Vorurteile abzubauen, indem sie sich auf messbare Ergebnisse,
individuelle Perspektiven und eine integrative Dynamik am Arbeitsplatz
konzentrieren.

O Ermutigt zum offenen Dialog: Sie geben den Mitarbeitern die Moglichkeit, Bedenken s %
zu aullern oder auf mogliche Hindernisse hinzuweisen, die ihre Leistung oder ihre / .
Eingliederung am Arbeitsplatz beeintrachtigen konnten.

L Erkennt die Vielfalt an: Diese Fragen ermutigen sowohl die Fuhrungskraft als auch /
den Mitarbeiter, unterschiedliche Beitrage, Arbeitsstile und Talente innerhalb des :
Unternehmens anzuerkennen und zu wirdigen.

0 Engagement und Wachstum fordern: Fordern Sie gleichberechtigte Gesprache, die
das Engagement der Mitarbeiter fordern und sicherstellen, dass alle Mitarbeiter die
Moglichkeit haben, erfolgreich zu sein und zu wachsen.




Integrative Feedback-Mechanismen. Schaffen Sie Feedback-Kanale,
die die unterschiedlichen Kommunikationsstile und kulturellen
Hintergrinde der Mitarbeiter berlcksichtigen. Manche Mitarbeiter
bevorzugen beispielsweise schriftliches Feedback gegentber
personlichen Gesprachen.

Regelmalliges Feedback. Um die kontinuierliche Verbesserung und
das Engagement zu fordern, sollten Sie das ganze Jahr tber
konsequentes Feedback geben und es nicht auf die jahrlichen
Beurteilungen beschranken.

Feedback in beide Richtungen. Ermutigen Sie Ilhre Mitarbeiter,
ihren Vorgesetzten und dem Unternehmen Feedback zu geben,
und stellen Sie sicher, dass der Feedback-Prozess kooperativ und
unterstiitzend ist.

Im folgenden Abschnitt werden Beispiele fiir auf KMU zugeschnittene
Phrasen, Satze und Fragen fir die Bewertung von Integrationsleistungen
sowie falsche und korrigierte Versionen gezeigt. Im Anschluss an die
Beispiele wird erlautert, warum der richtige Weg besser ist,
insbesondere im Hinblick auf die Forderung der Inklusion.
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Schaffung einer integrativen Unternehmenskultur und von Kommunikationskanalen

Schaffen Sie eine Kultur des regelmaRigen, konstruktiven Feedbacks, anstatt es auf die jahrliche
Leistungsbeurteilung zu beschranken. Kontinuierliches Feedback hilft den Mitarbeitern, ihren Kurs zu korrigieren
und sich im Laufe des Jahres weiterzuentwickeln, anstatt auf formelle Beurteilungen zu warten. Es fordert eine
Kultur der Offenheit und unterstitzt die langfristige Entwicklung. Die Einbeziehung von Feedback-Mechanismen
stellt sicher, dass sich alle Mitarbeiter, unabhangig von kulturellen oder personlichen Unterschieden, respektiert
und unterstutzt fihlen. Dies kann das Engagement und die Bindung an das Unternehmen verbessern, insbesondere
bei Mitarbeitern aus unterreprasentierten Gruppen.

Wie?

O Ermutigen Sie Ihre Fihrungskrafte, Feedback in verschiedeen Formaten zu geben - schriftlich, mindlich oder sogar tiber
digitale Plattformen -, die auf die individuellen Vorlieben und Kommunikationsstile abgestimmt sind.
L Gestalten Sie verschiedene Feedback-Kanale und beriicksichtigen Sie dabei die unterschiedlichen Praferenzen und kulturellen

Kommunikationsstile der Mitarbeiter. Einige flihlen sich vielleicht wohler, wenn sie schriftliches Feedback erhalten, wahrend
andere dies bevorzugen.

Erstellen Sie maBgeschneiderte berufliche Entwicklungsplane (PDP) fir Mitarbeiter. In diesen Dokumenten werden die
Karriereziele eines Mitarbeiters sowie die erforderlichen Strategien und Fahigkeiten beschrieben. Berlicksichtigen Sie die
individuellen Herausforderungen und Entwicklungsmoglichkeiten jedes Mitarbeiters und Gberprifen und aktualisieren Sie sie
regelmallig, damit diese Herausforderungen berlcksichtigt und die Chancen eher friher als spater genutzt werden.
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Fordern Sie Diskussionen uber die Festlegung von Teamzielen zwischen Mitarbeitern und Vorgesetzten.

Dies ermoglicht den Fihrungskraften, individuelle Perspektiven einzunehmen. Schaffen Sie offene Kanale fur
Riickmeldungen zwischen Mitarbeitern und Flihrungskraften. Auf diese Weise kdnnen Sie sowohl die
Verantwortung und Initiative der Mitarbeiter als auch die Einbindung in das Unternehmen starken. Auf diese Weise
wird die Kommunikation aul8erhalb des formellen Rahmens erfasst und sichergestellt, dass jede Stimme gewirdigt
und gehort wird. Es fordert auch gesunde, integrative Diskussionen, die Uber die individuelle Perspektive
hinausgehen, indem es die Festlegung von Teamzielen unterstitzt.

Wie?

L Motivieren Sie die einzelnen Mitarbeiter, Uber ihre persénlichen Ziele nachzudenken und sie weiterzuentwickeln. Dies
ermoglicht es den Managern, die einzelnen Mitarbeiter innerhalb der Teams zu tGberprifen und individuelles Feedback

auf Teamausrichtung, Auswirkungen, Relevanz und Uberschneidungen zu untersuchen.
Schaffen Sie ein Umfeld (online und offline), in dem Mitarbeiter ihren Vorgesetzten Feedback geben kdnnen, und starken

Sie ihr Gefuihl der Handlungsfahigkeit und des Einflusses in Feedback-Gesprachen.
Anonyme Feedback-Kanile: Bieten Sie Mitarbeitern die Moglichkeit, anonymes Feedback zu geben, um Bedenken oder

Vorschlage zu aulSern, insbesondere in Bezug auf Vielfalt und Integration.
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Forderung von Diskussionen innerhalb von Teams.

Um dies zu erreichen, sollten Sie die Festlegung von Teamzielen fordern, bei denen die Teammitglieder
zusammenkommen und Uber ihre Teamziele nachdenken und diese auf Ubereinstimmung, Wirkung, Relevanz und
Uberschneidungen tUberpriifen kénnen. Schaffen Sie einen Raum, in dem die Teams ihren Managern Feedback
geben konnen, um die Eigenverantwortung des Teams in Feedbackgesprachen zu starken.

O Ermoglichen Sie eine Zielsetzungskultur im Team, die die Zusammenarbeit und die Einbeziehung aller fordert.
Ermoglichen Sie vorausschauende Besprechungen, bei denen die Einbeziehung aller Mitarbeiter in die Zielsetzung im

Vordergrund steht und die ein Element enthalten, bei dem die verschiedenen individuellen Ziele mit den Teamzielen in
Einklang gebracht werden kdnnen. Dieser Ansatz ermoglicht es Mitarbeitern mit unterschiedlichem Hintergrund, ihre
einzigartigen Einsichten und Erfahrungen mitzuteilen und mogliche Losungen und Beitrage zu liefern.

Schaffen Sie einen Raum, in dem Feedback zwischen Teams und Managern ausgetauscht werden kann - das starkt die
Handlungsfahigkeit und den Zusammenhalt und gewahrleistet, dass jede Stimme gehort wird.
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Forderung eines kontinuierlichen Feedbacks zwischen Fiihrungskraften und Mitarbeitern wahrend des
gesamten Jahres

Schaffen Sie ein gemeinsames Verstandnis dafur, welche Art von Feedback Mitarbeiter bendtigen, um
erfolgreich zu sein, und befahigen Sie sie, Feedbackgesprache selbst zu fihren und zu planen, indem Sie
sie Uber die Art und Haufigkeit des Dialogs aufklaren, der stattfinden kann.

Wie?

Schaffen Sie eine Kultur des standigen Feedbacks, in der sich alle Mitarbeiter wohl fiihlen, wenn sie um
Beitrage bitten und diese liefern.

Klaren Sie Fihrungskrafte und Mitarbeiter Gber die Bedeutung dieses Dialogs auf, um sicherzustellen, dass
er unterschiedliche Perspektiven und Bedlirfnisse bertcksichtigt.

Stellen Sie sicher, dass die Mitarbeiter geschult sind und wissen, wie sie Feedback auf respektvolle, nicht
wertende, informative und integrative Weise geben kdnnen, damit sich die Menschen fair behandelt fihlen.
Fiihren Sie Feedbackgesprache unter Berticksichtigung der individuellen Bedlirfnisse der Mitarbeiter,
einschlieflich kultureller Hintergriinde, Kommunikationsstile und Karrierewiinsche.
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Schnellstart-Checkliste zur Bewaltigung von Herausforderungen im D&l-
Leistungsmanagement

0  Beseitigung von Voreingenommenheit und Ermoglichung von integrativen Gesprachen und Feedback. Vor der Durchfiihrung
von Leistungsbeurteilungen absolvieren Manager eine Schulung zum Thema Voreingenommenheit, um personliche
Voreingenommenheiten, die sich auf ihre Beurteilungen auswirken kénnten, zu erkennen und abzuschwachen. Diese Schulung
hilft ihnen, die Leistung aller Mitarbeiter gerecht zu beurteilen.

Objektive Leistungsbeurteilungen: Bewerten Sie die Leistung lhrer Mitarbeiter anhand von Kennzahlen und konkreten
Beispielen und konzentrieren Sie sich dabei auf die Ergebnisse und nicht auf personliche Vorurteile. Dies sorgt fiir Fairness in
einer vielfaltigen Belegschaft.

Konstruktive Feedback-Kanale: Legen Sie klare Methoden fiir das Geben und Empfangen von Feedback fest, die den
Hintergrund und die Perspektiven aller Mitarbeiter berlicksichtigen. Eine regelmaRige und transparente Kommunikation stellt
sicher, dass alle Stimmen gehort werden und ermaoglicht so die Einbeziehung aller.

Laufende Gesprache zwischen Fiihrungskraft und Mitarbeiter: Fordern Sie einen kontinuierlichen Dialog und nicht nur jahrliche
Beurteilungen, damit Manager und Mitarbeiter sich gemeinsame Ziele setzen und Wachstumsbereiche unvoreingenommen
diskutieren kénnen.

Einbindung von Peer-Feedback: Holen Sie das Feedback von Kollegen ein, die eng mit dem Mitarbeiter zusammenarbeiten, um
eine breitere Perspektive zu erhalten, wobei der Schwerpunkt auf Zusammenarbeit und Einbeziehung liegt.

Integrative Fithrung: Schulung von Managern zu unbewusster Voreingenommenheit und zur Bedeutung der Anerkennung der
Beitrage unterschiedlicher Teams. Dies tragt dazu bei, ein gerechteres Umfeld fiir die Entwicklung und das berufliche
Fortkommen zu schaffen.
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Inklusive Kommunikation

Durch die Einbeziehung von D&I-Kommunikation und -
Feedback in die Leistungsbeurteilung schaffen Sie einen
gerechteren Prozess, der sicherstellt, dass jeder
Mitarbeiter fair bewertet wird und das Feedback und die
Moglichkeiten erhalt, die er fiir seinen Erfolg benotigt.
Dieser Dialog fordert ein integratives Umfeld, das von
Respekt, Vertrauen und Einbeziehung gepragt ist und in
dem unterschiedliche Talente anerkannt, verstanden und
gefeiert werden.

rDIVERSITATEN BELEBEN DAS UNTERNEHMEN



Inklusive Bewertungsaussagen und -phrasen

Bewertung von Kommunikationsfahigkeiten

"Sie meldet sich in Sitzungen nicht zu Wort, was
auf ein mangelndes Fiihrungspotenzial hindeutet.

"Sie zieht es vor, in kleineren Gruppen zu
kommunizieren und bietet durchdachte Beitrage
an. Dies konnte auf einen anderen
Kommunikationsstil hindeuten, der fur die
Entwicklung von Fuhrungskraften genutzt werden
kann."

Der Unterschied ist... Die falsche Version geht
davon aus, dass ein ruhigerer Kommunikationsstil
gleichbedeutend mit mangelnder Flihrung ist. Die
richtige Version erkennt an, dass verschiedene
Kommunikationsstile gleichermal3en wertvoll sein
kdnnen, und vermeidet Vorurteile gegeniber
introvertierten oder kulturell unterschiedlichen
Verhaltensweisen.
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Bewertung der Teamarbeit

"Er passt nicht immer in die Mannschaft."

"Er bringt eine einzigartige Perspektive in
Teamdiskussionen ein, und obwohl sein Ansatz von
der Norm abweicht, hat er innovative Ideen
eingebracht. Er kdnnte dazu beitragen, die weitere
Teambildung zur Verbesserung der Zusammenarbeit
zu unterstutzen.

Der Unterschied besteht darin, dass der falsche
Weg den Mitarbeiter als nicht passend abstempelt,
was Menschen mit einem anderen Hintergrund oder
einer anderen Perspektive entfremden kann. Der
richtige Weg erkennt die Gedankenvielfalt an und
sieht sie als Chance zur Verbesserung der
Zusammenarbeit im Team.




Bewertung der Initiative

"Sie ergreift in einem schnelllebigen Umfeld
nicht die Initiative."

"Sie geht Uberlegt vor und wagt ihre Optionen
sorgfaltig ab, bevor sie handelt. Es ware sinnvoll,
herauszufinden, wo ihre Starken bei schnelleren
Entscheidungsszenarien liegen."

Der Unterschied ist... Die falsche Version kdnnte
Mitarbeiter bestrafen, die einen anderen
kulturellen Ansatz zur Problemlésung haben, z.
B. sich mehr Zeit fir die Analyse von Situationen
nehmen. Die richtige Version wirdigt ihre
Starken und schlagt gleichzeitig
unvoreingenommene Bereiche fiir Wachstum
VOr.

/ DIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE
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Bewertung von Fiihrungsqualitaten

"Seine Fiihrung ist zu weich, er setzt seine
Autoritdt nicht geniigend durch.

"Sein FUhrungsstil ist eher kooperativ und
beratend. Dieser Ansatz tragt zum Aufbau von
Vertrauen innerhalb des Teams bei, auch wenn
er in kritischen Momenten von entschlosseneren
Malknahmen profitieren konnte."

Der Unterschied ist... Die falsche Version
suggeriert, dass nur eine Art von Flihrungsstil
(durchsetzungsfahig) geschatzt wird. Der richtige
Weg umfasst einen kooperativen Fihrungsstil,
der haufig von Personen aus
unterreprasentierten Gruppen angewandt wird,
und bietet gleichzeitig konstruktives Feedback
fir bestimmte Situationen.




Bewertung der Anpassungsfahigkeit

"Sie ist resistent gegen Verdnderungen."

"Sie bevorzugt einen strukturierten Ansatz und
braucht Zeit, um sich an neue Prozesse
anzupassen. Das Angebot zusatzlicher
Unterstiitzung bei Ubergingen kdnnte ihr
helfen, sich besser anzupassen.

Der Unterschied ist... Die falsche Version kann
abweisend wirken und eine
Voreingenommenheit gegentiber Menschen
widerspiegeln, die bei ihrer Arbeit eher
methodisch vorgehen. Die richtige Version
bietet einen I6sungsorientierten Ansatz, der
den Mitarbeitern bei der Anpassung hilft und
gleichzeitig die individuellen Arbeitsstile
anerkennt.

/ DIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE
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Bewertung der kulturellen Kompetenz

"Er scheint die kulturellen Unterschiede nicht
zu verstehen."

"Er kann sich im Umgang mit interkulturellen
Interaktionen noch verbessern. Wir kdnnten
ihm mehr Diversity-Training anbieten, um seine
kulturelle Kompetenz zu fordern.

Der Unterschied ist... Der falsche Weg ist
wertend und konnte das Wachstum behindern,
wahrend der richtige Weg eine Chance zur
Entwicklung bietet und die Bedeutung
kultureller Kompetenz an einem vielfdltigen
Arbeitsplatz fordert.




Bewertung von Planen zur
Leistungsverbesserung (PIPs)

"Wir miissen uns mit den Bereichen befassen,
in denen Sie Defizite haben.

"Lassen Sie uns gemeinsam einen Plan zur
Leistungsverbesserung entwickeln, der Ihre
individuellen Herausforderungen berticksichtigt
und lhr Wachstum untersttitzt."

"Hier ist ein Plan, der Ihnen hilft, Ihre
Leistungserwartungen zu erfiillen."

"Dieser Plan wird nicht nur die Bereiche
aufzeigen, in denen Sie sich verbessern kénnen,
sondern auch Ressourcen und
Betreuungsmaoglichkeiten, die auf lhren Lernstil
abgestimmt sind.

/ DIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE
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Bewertung der laufenden Fortschritte

“Ich werde mich am Ende des Monats bei
Ihnen melden, um Ihre Fortschritte zu
besprechen.

"Lassen Sie uns in monatlichen
Einzelgespréchen nicht nur lber Ihre Arbeit
sprechen, sondern auch dariiber, wie Sie sich in
Teamdiskussionen einbezogen und
wertgeschdatzt fiihlen."

"Konzentrieren Sie sich auf die Verbesserung
der Kundenbeziehungen, um Ilhre Leistung zu
steigern."

"Lassen Sie uns darlegen, wie lhre einzigartigen
Féhigkeiten dazu beitragen kénnen, unsere
Teamziele zu erreichen und gleichzeitig die
Inklusion im Umgang mit Kunden zu férdern."




Inklusive Bewertungsfragen

o
&

Frage zu den Entwicklungszielen

"Warum haben Sie Ihre Ziele noch nicht
erreicht?"

"Vor welchen Herausforderungen standen Sie
bei der Erreichung lhrer Ziele, und wie kdnnen
wir Sie besser unterstlitzen?"

Der Unterschied besteht darin, dass bei der
falschen Frage davon ausgegangen wird, dass
der Mitarbeiter an seiner schlechten Leistung
schuld ist, wobei moglicherweise systemische
Probleme oder Vorurteile Gibersehen werden.
Die richtige Frage ist eher unterstitzend und
schafft Raum fir die Erorterung moglicher
Hindernisse, wodurch ein integratives Umfeld
geschaffen wird.
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Frage zum Feedback

"Haben Sie eine Riickmeldung zu Ihrer
Leistung?"”

"Welches Feedback haben Sie dazu, wie wir lhr
Wachstum und Ihre Entwicklung besser
unterstitzen konnen, und wie kdnnen wir
sicherstellen, dass Sie die Ressourcen fir lhren
Erfolg haben?"

Der Unterschied ist... Die falsche Version ist vage
und o6ffnet dem Mitarbeiter moglicherweise nicht
die Tur, um spezifische Bedenken zu aullern. Die
richtige Version ermutigt zu Feedback sowohl
Uber die individuelle Entwicklung als auch tber
die Rolle des Unternehmens bei der Schaffung
eines forderlichen Umfelds und betont die
Inklusivitat.




Frage zur Bewertung der Auswirkungen auf die Frage ldentifizierung von Hindernissen
Teamkultur

"Wie haben Sie dazu beigetragen, ein integratives "Welche Probleme haben Sie, wenn Sie sich in
Umfeld in Ihrem Team zu schaffen?" Teamdiskussionen voll einbezogen fiihlen, und

.. : . . wie kénnen wir Ihnen helfen?"
Nutzen Sie diese Frage, um die Mitarbeiter dazu f

anzuregen, Uber ihr Handeln nachzudenken und zu Horen Sie sich aktiv das Feedback an und fiihren
uberlegen, wie sie die Inklusion weiter fordern Sie Anderungen durch, z. B. die Anpassung von
konnen. Bieten Sie konkrete Beispiele fir Sitzungsformaten oder die Moderation von
integrationsfordernde Verhaltensweisen an, z. B. Workshops zu integrativen

indem Sie ruhigere Teammitglieder ermutigen, ihre Kommunikationspraktiken.

Ideen mitzuteilen.

Frage Leistung

"Was sind Ihre wichtigsten Erfolge in diesem
Quartal?"

"Auf welche Errungenschaften sind Sie besonders
stolz, die Ihren einzigartigen Beitrag zu unserem
Team widerspiegeln?"

/ DIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE




Inklusive Bewertungsphrasen

Anerkennung der Vielfalt Ermutigung zur Inklusion

Hintergrund einzigartige Perspektiven in unterschiedlichem Hintergrund einzulassen, stdirkt

"Ich schditze es sehr, dass Ihr vielfiiltiger "lhre Fdhigkeit, sich auf Teammitglieder mit
unsere Projekte einbringt. ° unseren Geist der Zusammenarbeit.

Betonen Sie den Wert unterschiedlicher Ermutigen Sie Ilhre Mitarbeiter, sich bei
Standpunkte in Teamdiskussionen. Wenn z. B. Brainstorming-Sitzungen aktiv um Beitrage von
ein Mitarbeiter aus einer anderen Kultur eine Kollegen mit unterschiedlichen Erfahrungen zu

einzigartige Losung anbietet, sollten Sie dies bemiuhen, und betonen Sie, dass jede Stimme zahlt.
offentlich anerkennen, um die Bedeutung

unterschiedlicher Ideen zu unterstreichen. Fokus auf Entwicklung:

"Lassen Sie uns nach Moéglichkeiten suchen, wie Sie
jemanden mit einem anderen Hintergrund als
Mentor betreuen konnen, was sowohl lhre als
auch deren Erfahrungen bereichern kann."

Forderung von Mentorenprogrammen, die
Mitarbeiter mit unterschiedlichem Hintergrund
zusammenbringen und so gegenseitiges Wachstum
und Verstandnis ermoglichen.
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Weitere Phrasen zum Leistungsmanagement

Erkennen der individuellen Starken

Diese sollen zu

konstruktivem Feedback,
zur Anerkennung von

Leistungen und zur
Allgemeine Starken Forderung der

"Sie zeigen durchweg starke Problemldsungsfahigkeiten, die dem Team zugute Entwicklung anregen.
kommen."

"lhre Liebe zum Detail hat die Qualitat unserer Ergebnisse erheblich
verbessert."

Teamarbeit

"Ihre Fahigkeit, mit verschiedenen Teammitgliedern zusammenzuarbeiten, hat
unsere Projekte gestarkt."

Anpassungsfahigkeit

"Sie haben eine bemerkenswerte Flexibilitat bei der Anpassung an sich
andernde Projektanforderungen bewiesen."

Initiative

"Sie suchen proaktiv nach Moglichkeiten, Prozesse zu verbessern, was fur
unseren Erfolg von unschatzbarem Wert ist.



Weitere Phrasen zum Leistungsmanagement

Erkennen von individuellen Verbesserungsmoglichkeiten

Diese sollen zu
konstruktivem Feedback,
zur Anerkennung von
Leistungen und zur
Forderung der

"Eine bessere Kommunikation mit den Teammitgliedern kdnnte die Entwicklung anregen.
Zusammenarbeit verbessern."

Kommunikation

"Ziehen Sie in Erwagung, die Aufgaben zu klaren, um sicherzustellen, dass sie
mit den Teamzielen libereinstimmen."

Zeitmanagement

"Wenn Sie sich darauf konzentrieren, Aufgaben nach Prioritaten zu ordnen,
konnen Sie Fristen besser einhalten.

"Die Festlegung klarer Meilensteine fiir Projekte kann lhr Zeitmanagement
verbessern."

Entwicklung von Fertigkeiten

"Waren Sie der Meinung, dass eine zusatzliche Schulung oder ein Mentoring
oder Coaching in [spezifische Fahigkeit] Ihren Beitrag zum Team verbessern
konnte?"




Ein Beispielsatz von 10 Fragen zur Leistungsbewertung, die darauf abzielen, ein gerechteres, unterstitzendes und

wachstumsorientiertes Umfeld fir Mitarbeiter zu schaffen:

[ Wie haben Sie das Gefiihl, dass Ihr individueller
Beitrag die Ziele des Teams und des
Unternehmens beeinflusst hat?

Diese Frage gibt dem Mitarbeiter die Moglichkeit, Gber
seinen Beitrag nachzudenken, und hilft den Fihrungskraften,
sowohl die Leistung als auch die Ausrichtung des Mitarbeiters
auf die Unternehmensziele zu beurteilen. Sie fordert auch die
Anerkennung der verschiedenen Arbeitsstile und Beitrage.

O Auf welche Herausforderungen oder Hindernisse sind
Sie gestoRRen, die lhre Fahigkeit, lhre Ziele zu erreichen,
beeintrachtigt haben kénnten?

Diese Frage ist entscheidend fiir die Aufdeckung struktureller
oder individueller Hindernisse, einschlieBlich solcher, die mit
Vielfalt und Integration zusammenhangen, die die Leistung
des Mitarbeiters beeintrachtigt haben konnten.

[ Inwiefern fiihlen Sie sich von lhrem
Vorgesetzten, lhrem Team oder dem

.

Unternehmen in lhrer beruflichen Entwicklung

unterstitzt?

Diese Frage zielt darauf ab, die Erfahrungen der
Mitarbeiter mit Mentorenschaft, Fihrung und
Ressourcen zu verstehen, und ermutigt zu Feedback tber
die Inklusivitat bei beruflichen Aufstiegsmaoglichkeiten.

L Konnen Sie Beispiele nennen, bei denen Sie
das Gefiihl hatten, dass lhre einzigartigen
Fahigkeiten, Perspektiven oder lhr
Hintergrund am Arbeitsplatz geschatzt
wurden?

Anhand dieser Frage lasst sich beurteilen, ob das
Unternehmen die Vielfalt der Gedanken und des
Hintergrunds erfolgreich nutzt und ob sich der
Mitarbeiter anerkannt und einbezogen fihlt.
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Ein Beispielsatz von Fragen zur Leistungsbeurteilung, die darauf abzielen, ein gerechteres, unterstiitzenderes und

wachstumsorientierteres Umfeld flir Mitarbeiter zu schaffen:

d Wie haben Sie das Gefiihl, dass lhre Stimme 1‘

0 Welches Feedback oder welche gehort lfnd resPektlert wird, wenn es um d.le :
Verbesserungsvorschlige haben Sie fiir den ‘ !Entscheldunggfmdung und Zusammenarbeit
derzeitigen Leistungsbewertungs- und im Team geht:

Entwicklungsprozess? Bei der Einbeziehung geht es nicht nur um

Die Mitarbeiter konnen Auskunft dariber geben, ob der Re_prasentathp, SeuEEl aqch BErlin, ea5s Elle ib

) : : Stimmen gehort werden. Diese Frage regt den o

Leistungsbewertungsprozess als inklusiv oder : : . : : o
: : e Mitarbeiter dazu an, Uber seine Erfahrungen mit

voreingenommen empfunden wird, und sie kdnnen kollaborativen Prozessen nachzudenken

Verbesserungsvorschlage machen. '

O Haben Sie das Gefiihl, dass Sie gleiche Chancen 2 W.?I;he I?:ssou;cclefn Odlir U{ltf:rtstutzung v
fuir Wachstum und Aufstieg innerhalb des WUL i: nez relhen’Ka rf.e le.:lr;gen 2u
Unternehmens haben? Warum oder warum Verne er;1 oderinre Rarrierezicie zu
nicht? erreichen? -

Diese Frage gibt den Mitarbeitern die Moglichkeit, sich

zu aulBern, welche Hilfsmittel oder
Entwicklungsmoglichkeiten ihrer Meinung nach fehlen,

und hebt etwaige Ungleichheiten beim Zugang zu /
Ressourcen hervor.

Dies ist der Schliissel zum Verstandnis der wahrgenommenen
Hindernisse fiir das berufliche Fortkommen, insbesondere fiir
Arbeitnehmer aus unterreprasentierten Gruppen.




Ein Beispielsatz von Fragen zur Leistungsbeurteilung, die darauf abzielen, ein gerechteres, unterstiitzenderes und
wachstumsorientierteres Umfeld fur Mitarbeiter zu schaffen:

L Wie tragen Sie zu einer integrativen Kultur in
lhrem Team oder lhrer Abteilung bei?

Dies ermutigt die Mitarbeiter, Gber ihre Rolle bei der
Forderung der Inklusion nachzudenken, und erméglicht es
den Managern, zu bewerten, wie gut die Inklusion im
gesamten Team gefordert wird.

0 Was sind lhre kurz- und langfristigen beruflichen
Ziele, und wie konnen wir Sie dabei unterstiitzen,
diese so zu erreichen, dass sie mit lhren Starken
und Interessen libereinstimmen?

Dies tragt dazu bei, die Unterstitzungsmechanismen des
Unternehmens mit den beruflichen Entwicklungszielen der
Mitarbeiter in Einklang zu bringen und gleichzeitig deren
einzigartige Hintergrinde und Erfahrungen anzuerkennen.



Leistungsbeurteilungen gerecht gestalten

Um faire und integrative Bewertungen durchzufiihren, ist es wichtig, dass:

O Verwenden Sie objektive und messbare Kriterien, die subjektive Vorurteile

ausschlieRRen.

Konzentrieren Sie sich auf die Leistungsergebnisse des Mitarbeiters und nicht auf

personliche Eigenschaften oder kulturelle Unterschiede.

Seien Sie sich unbewusster Vorurteile bewusst, die sich auf Bewertungen aufgrund

von Ethnie, Geschlecht, Alter oder anderen Identitatsfaktoren auswirken konnten.

Erkennen Sie den Wert verschiedener Perspektiven und wie unterschiedliche

Erfahrungen zum Erfolg Ihres Unternehmens beitragen konnen.

Stellen Sie sicher, dass das Feedback konstruktiv und unterstiitzend ist und klare,

umsetzbare Schritte zur Verbesserung anbietet, wobei der Hintergrund und die

Identitat des Einzelnen respektiert werden.

L Erstellen Sie eine Liste mit D&I-relevanten Formulierungen fiir die
Leistungsbeurteilung, die Ihnen dabei helfen, die Beurteilungen fair, effektiv und
inklusiv durchzufiihren, so dass Mitarbeiter mit unterschiedlichem Hintergrund sich
entfalten und zu den Zielen lhres Unternehmens beitragen kénnen.

o O O O




Gangige Arten von
Leistungsuberprifungssystemen

Unabhangig von der Art oder dem Format der gewahlten
Methode zur Uberpriifung der Verhaltens- und
Arbeitserwartungen eines Mitarbeiters mussen klare
Definitionen der einzelnen Leistungsstufen gegeben werden.
| Den Bewertern sollten Beispiele flir Verhaltensweisen,
.\ Fahigkeiten, Messungen und andere Leistungsfaktoren zur

: Verfligung gestellt werden, um sie bei der Bewertung eines
ufl 8 Mitarbeiters zu unterstiitzen. Im Allgemeinen werden mehrere
: Arten von Leistungsbewertungssystemen verwendet. Jedes

System hat seine Vor- und Nachteile.

"Bei einem wirksamen Leistungsmanagement geht es um mehr
als nur um die Bewertung von Ergebnissen. Es geht darum,
jedem Mitarbeiter eine faire Chance zu geben, sich zu
entwickeln, zu verbessern und erfolgreich zu sein, und zwar in
einem Umfeld, das seine einzigartigen Perspektiven und
Beitrage respektiert." - Linda Hill, Management-Professorin,
Harvard Business School.

rDIVERSITATEN BELEBEN DAS UNTERNEHMEN



Rangliste

Bei Ranglistensystemen werden alle Mitarbeiter
einer bestimmten Gruppe in der Reihenfolge ihrer
Leistung von oben nach unten aufgefihrt. Der
Hauptnachteil besteht darin, dass die
Quantifizierung der Leistungsunterschiede zwischen
den einzelnen Mitarbeitern komplex ist und sehr
enge - wenn nicht gar bedeutungslose -
Unterscheidungen erfordert.

D&I-Fokus: Vermeiden Sie die Verwendung
subjektiver oder voreingenommener Kriterien bei
der Einstufung von Mitarbeitern. Stellen Sie sicher,

dass die Bewertungen auf messbaren,
transparenten und fur alle Personen fairen Kriterien
beruhen. Stellen Sie sicher, dass das Gremium
vielfaltig besetzt ist, um unbewusste
Voreingenommenheit bei Entscheidungen uber die
Rangfolge zu verringern.

Quelle

DELR AN EENT-(0Ranking kann eher den Wettbewerb als die
Zusammenarbeit fordern, was sich negativ auf marginalisierte

Gruppen auswirken kann.

ARG dImplementierung teambasierter
Leistungsmetriken. Wechseln Sie von individuellen Rankings

zu teambasierten Leistungsmetriken, die kollektive Leistungen
und Zusammenarbeit belohnen. Durch die Bewertung des
Teamerfolgs anstelle der Einzelleistung kdnnen Unternehmen
ein Gefuhl der Zugehorigkeit und der Teamarbeit schaffen und
den Wettbewerbsdruck verringern.

Es fordert die Zusammenarbeit und die gemeinsame
Verantwortung, was besonders fur unterreprasentierte
Gruppen von Vorteil sein kann, die in einem
wettbewerbsorientierten Umfeld mit zusatzlichen
Herausforderungen konfrontiert sein kdnnen.

Sie tragt dazu bei, die zwischenmenschlichen Beziehungen
innerhalb der Teams zu starken und eine integrativere Kultur
zu fordern.


https://www.shrm.org/topics-tools/tools/toolkits/managing-employee-performance#:~:text=Generally%2C%20the%20performance%20review%20process,relative%20to%20those%20stated%20goals.

Erzwungene Verteilung

Die Bewertungen der Mitarbeiter in einer bestimmten
Gruppe werden entlang einer Glockenkurve verteilt,
wobei der Vorgesetzte jeder Leistungsstufe auf der Skala
einen bestimmten Prozentsatz der Bewertungen
innerhalb der Gruppe zuordnet. Die tatsachliche
Verteilung der Mitarbeiterleistung ahnelt nicht unbedingt
einer Glockenkurve, so dass der Vorgesetzte gezwungen
sein kann, einige Mitarbeiter an einem der beiden Enden
der Skala einzuordnen, wenn er sie ansonsten in der
Mitte platzieren wiirde.

D&I-Fokus Eine Zwangsverteilung kann Mitarbeiter,
insbesondere aus unterreprasentierten Gruppen,
ungerechtfertigterweise benachteiligen, da sie
davon ausgeht, dass die Leistung einer
Glockenkurve folgt. Um die Inklusivitat zu
verbessern, sollten Sie die Zwangsverteilung nur
dann anwenden, wenn es unbedingt notwendig ist,
und sicherstellen, dass die
Verteilungsentscheidungen auf unbeabsichtigte
Verzerrungen uberprift werden.

DEAR S ETETTE (]G [ -AIDieses System kann dazu fliihren,

dass Mitarbeiter, die einer Minderheit angehoren, an das
eine oder andere Ende der Skala gedrangt werden,
basierend auf ihrer Wahrnehmung und nicht auf ihrer
Leistung.

DLABITF-dimplementieren Sie einen

Leistungskalibrierungsprozess, bei dem die Manager
gemeinsam die Leistungsbewertungen der Teams
uberprifen und diskutieren. Dies tragt dazu bei, die
Konsistenz und Fairness der Bewertungen zu gewahrleisten
und die mit der Zwangsverteilung verbundenen
Verzerrungen zu verringern. Beziehen Sie Manager aus
verschiedenen Gruppen ein, um mehrere Perspektiven
einzubringen und die Wahrscheinlichkeit von Verzerrungen
bei der Leistungsbewertung zu verringern.

Verringert das Risiko, dass Mitarbeiter, die einer
Minderheit angehoren, aufgrund subjektiver
Wahrnehmungen oder Vorurteile ungerechtfertigt
benachteiligt werden.

Fordert die Verantwortlichkeit der Manager, ihre
Bewertungen zu rechtfertigen, und fordert eine Kultur der
Fairness und Transparenz.



360-Grad-Feedback

Bei diesem Verfahren werden Informationen von den
Vorgesetzten, Kollegen und Untergebenen des Mitarbeiters tiber
das arbeitsbezogene Verhalten des Einzelnen und dessen
Auswirkungen gesammelt. Andere Bezeichnungen fir diesen
Ansatz sind Multi-Rater-Feedback, Multi-Quellen-Feedback oder
Gruppenbeurteilung. Diese Form der Beurteilung ist fur die
Mitarbeiterentwicklung sehr beliebt.

D&I-Fokus 360-Grad-Feedback bietet eine ganzheitliche Sicht auf
die Leistung eines Mitarbeiters, indem es Beitrage aus mehreren
Quellen sammelt und so die Wahrscheinlichkeit der
Voreingenommenheit einer einzelnen Person verringert. Stellen Sie
sicher, dass die Bewerter selbst vielfaltig sind und darin geschult
sind, unvoreingenommenes Feedback zu geben und eine
integrative Sprache zu verwenden.

Dieses System férdert die Eingliederung,
unterstltzt die Mitarbeiterentwicklung und tragt zur
Schaffung einer integrativen Feedback-Kultur am
Arbeitsplatz bei. Es fordert eine Kultur der Offenheit und
Inklusion, indem es Stimmen aus verschiedenen Ebenen und
mit unterschiedlichem Hintergrund innerhalb des
Unternehmens zu Wort kommen lasst. Es ermoglicht ein
Umfeld, in dem unterschiedliche Perspektiven geschatzt
werden, was zu einer gerechteren Leistungsbewertung
beitragt.

D YAR S ETETTE (o] CIIGTELIE S kann immer noch durch
Vorurteile beeinflusst werden. Kollegen und Vorgesetzte
kdnnen unbewusst Vorurteile in Bezug auf Geschlecht,
Ethnie oder andere Merkmale haben, die die Feedback-
Ergebnisse verzerren und bestehende Stereotypen
verstarken kdnnen.

Fuhren Sie ein Voreingenommenheitstraining
fur alle am Feedbackprozess beteiligten Personen durch,
einschlieBlich derjenigen, die Feedback geben und erhalten.
Diese Schulung sollte sich darauf konzentrieren, unbewusste
Voreingenommenheit zu erkennen und abzumildern und zu
verstehen, wie diese Voreingenommenheit Bewertungen
beeinflussen kann.



Kompetent

Dieses System konzentriert sich auf die Leistung, die anhand bestimmter
Kompetenzen gemessen wird, und hebt spezifische Fahigkeiten,
Verhaltensweisen und Eigenschaften hervor, die fiir den beruflichen
Erfolg erforderlich sind, anstatt lediglich die Arbeitsaufgaben zu
bewerten. Dieser Fokus kann dazu beitragen, Talente mit
unterschiedlichem Hintergrund zu identifizieren und zu férdern, und
ermoglicht es unterreprasentierten Gruppen, ihre einzigartigen
Fahigkeiten und Beitrage zu demonstrieren.

D&I-Fokus: Es wird sichergestellt, dass die Kompetenzen ein
breites Spektrum an Fahigkeiten widerspiegeln, einschlieBlich
zwischenmenschlicher Fahigkeiten und kulturellem Bewusstsein.
Dadurch wird das System fiir Menschen mit unterschiedlichem
Hintergrund integrativer. Durch die Standardisierung der
Bewertungskriterien kann Voreingenommenheit reduziert
werden. Dieser strukturierte Ansatz kann fir Fairness sorgen,
indem er sicherstellt, dass alle Mitarbeiter auf der Grundlage
relevanter Kompetenzen und nicht auf der Grundlage
personlicher Eindricke oder Stereotypen bewertet werden.

DLAR ST ETT I I EE  Unzureichende
Kompetenzdefinitionen. Wenn die Kompetenzen nicht
klar definiert oder nicht umfassend sind, besteht die
Gefahr, dass sie bestimmte Gruppen gegeniber anderen
bevorzugen. Wenn die Kompetenzen zum Beispiel auf
traditionellen Arbeitsstilen oder kulturellen Normen
basieren, kbnnen sie Mitarbeiter mit unterschiedlichem
Hintergrund benachteiligen.

AR -EEntwicklung integrativer

Kompetenzmodelle, die unterschiedliche Perspektiven
und Erfahrungen widerspiegeln. Beziehen Sie
unterschiedliche Mitarbeiter in den Entwicklungsprozess
ein, um sicherzustellen, dass die Kompetenzen einem
breiten Spektrum von Hintergriinden und Fahigkeiten
entsprechen.

Fihren Sie Fokusgruppen oder Erhebungen mit
Mitarbeitern unterschiedlicher Herkunft durch, um
Beitrage zu den Kompetenzen zu sammeln, die fur den
Erfolg in ihrer Rolle als wesentlich erachtet werden.



Management durch Zielvereinbarungen (MBO)

Dabei handelt es sich um einen Prozess, in dem
gemeinsam Ziele fiir das Unternehmen, die verschiedenen
Abteilungen und jedes einzelne Mitglied festgelegt
werden. Die Mitarbeiter werden jahrlich danach beurteilt,
wie gut sie die in den Zielen festgelegten Ergebnisse
erreicht haben. MBO eignet sich besonders fur nicht-
routinemallige Tatigkeiten, z. B. flir Manager, Projektleiter
und einzelne Mitarbeiter.

Der D&I-Fokus fordert die Chancengleichheit fur alle
Mitarbeiter, indem er sich auf messbare Ziele und
Leistungen konzentriert. Es wird sichergestellt, dass die
gesetzten Ziele fir alle Mitarbeiter gleich sind und
erreicht werden konnen, wobei unterschiedliche
Arbeitsstile, Hintergriinde und potenzielle Hindernisse am
Arbeitsplatz bericksichtigt werden. Die Zusammenarbeit
bei der Zielsetzung tragt dazu bei, die Integration zu
gewahrleisten.

DLAR T ENTH o] TG L IPotenzial fir unbewusste
Voreingenommenheit. Wenn der Zielsetzungsprozess nicht
sorgfaltig gehandhabt wird, kann er unbeabsichtigt die
Voreingenommenheit derjenigen widerspiegeln, die
Fihrungspositionen innehaben. Dies kann zu Zielen fihren,
die nur flr einige Mitarbeiter erreichbar sind, insbesondere
fUr Mitarbeiter aus Randgruppen, die am Arbeitsplatz vor
besonderen Herausforderungen stehen. MBO kann den
Schwerpunkt zu sehr auf die individuelle Leistung legen, was
zu Lasten der Zusammenarbeit im Team geht.

AR I-4Bilden Sie Ausschisse, die sich aus verschiedenen
Mitarbeitern zusammensetzen und am Zielsetzungsprozess
teilnehmen. Dieser Ansatz stellt sicher, dass bei der Festlegung
von Zielen mehrere Perspektiven bericksichtigt werden, was
sie gerechter und erreichbarer macht. Bieten Sie Schulungen
fUr Fihrungskrafte und Mitarbeiter an, die am
Zielsetzungsprozess beteiligt sind, um das Bewusstsein fir
unbewusste Voreingenommenheit und deren maogliche
Auswirkungen auf die Zielsetzung zu scharfen.



Grafische Bewertungsskalen

In grafischen Beurteilungsskalen (GRS) werden mehrere Faktoren
aufgelistet, darunter allgemeine Verhaltensweisen und Eigenschaften (z.
B. Anwesenheit, Zuverlassigkeit, Arbeitsqualitat, Arbeitsmenge und
Beziehungen zu Kollegen), anhand derer ein Vorgesetzter einen
Mitarbeiter bewertet. Die Bewertung basiert in der Regel auf einer Skala
mit drei bis flinf Abstufungen (z. B. unbefriedigend, geringfligig,
zufriedenstellend, sehr zufriedenstellend und hervorragend). Diese Art
von System ermoglicht es dem Bewerter, die Leistung eines Mitarbeiters
entlang eines Kontinuums zu bestimmen. Aufgrund seiner Einfachheit ist
das GRS eine der am haufigsten verwendeten Beurteilungsformen.

D&I-Fokus: Um Voreingenommenheit zu vermeiden,

sollten Sie jede Leistungsstufe klar definieren, einschliellich
spezifischer Beispiele, die flir unterschiedliche Mitarbeiter

relevant sind. Stellen Sie sicher, dass die Bewerter

unterschiedlich sind und wissen, wie sie die Skala gerecht

anwenden konnen. Dies ist einfach und wird haufig
angewandt, muss aber mit klaren Richtlinien einhergehen,

um subjektive Beurteilungen zu vermeiden, die zu

Ungerechtigkeiten fuhren konnten.

DLAR T ETT I [T L | Potenzial fiir Voreingenommenheit

bei Bewertungen. Manager kdnnen unbeabsichtigt zulassen,
dass ihre Gefuhle gegentiber einem Mitarbeiter die
Bewertungen verzerren, was zu ungenauen Beurteilungen
fuhrt. GRS konnen die Leistung zu sehr vereinfachen, indem
sie sie auf einen einzigen Zahlenwert oder eine Kategorie
reduzieren. Diese Einschrankung kann dazu fihren, dass die
nuancierten Beitrage verschiedener Mitarbeiter tUbersehen
werden, insbesondere derjenigen, die sich in Bereichen
auszeichnen, die von der Skala nicht erfasst werden.
Schulungen fur Manager zur Erkennung und
Entscharfung von Vorurteilen bei der Verwendung grafischer
Bewertungsskalen, wobei der Schwerpunkt auf der
Bedeutung objektiver Bewertungen und der Frage liegt, wie
sich personliche Vorurteile auf Bewertungen auswirken
kdnnen. Fihren Sie Workshops durch, in denen Manager
uben kdnnen, unvoreingenommene Bewertungen
abzugeben. Planen Sie regelmallig Kalibrierungssitzungen, in
denen Manager Bewertungen diskutieren und abgleichen,
um Konsistenz und Fairness in allen Bereichen zu
gewahrleisten.



Verhaltensbasierte Bewertungsskalen (BARS)
Mit BARs wird versucht, das Verhalten der Mitarbeiter zu
bewerten und nicht bestimmte Eigenschaften. Das
Beurteilungsinstrument enthalt in der Regel eine Reihe spezifischer
Verhaltensweisen, die Leistungsabstufungen darstellen und als
Standardbezugspunkte, so genannte "Anker", fiir die Bewertung
der Mitarbeiter in den verschiedenen Arbeitsplatzdimensionen
verwendet werden. Die Entwicklung eines BARS-
Bewertungsinstruments ist zeit- und kostenaufwandig, da es auf
einer umfassenden Arbeitsplatzanalyse und der Erfassung
kritischer Ereignisse fiir jeden Arbeitsplatz beruht.

D&I-Schwerpunkt: Es kann dazu beitragen, ein faires
Bewertungssystem zu schaffen, das sich auf beobachtbare
Verhaltensweisen konzentriert, Konsistenz gewahrleistet und es
einfacher macht, subjektive Voreingenommenheit zu vermeiden.
Achten Sie darauf, eine breite Palette von Verhaltensweisen zu
entwickeln, die verschiedene Arten der Aufgabenerfillung
bertcksichtigen und so kulturelle Voreingenommenbheit
verhindern. Stellen Sie sicher, dass die Anker die Vielfalt
widerspiegeln und auf dem Input von Mitarbeitern mit
unterschiedlichem Hintergrund beruhen.

DIAR G ETETTS (o] G IR Il BPotenzial fur
Stereotypisierung bei der Definition von
Verhaltensweisen: Auch wenn sich BARS auf das
Verhalten konzentriert, kann die anfangliche
Entwicklung der Verhaltensanker unbeabsichtigt
Vorurteile oder Stereotypen widerspiegeln. So kénnen
beispielsweise Verhaltensweisen, die als "effektiv"
gelten, unbewusst dominante kulturelle Normen
beglinstigen, wodurch Mitarbeiter mit anderem
Hintergrund oder Arbeitsstil benachteiligt werden
kdbnnen.

Starrer Rahmen: BARS gibt spezifische
Verhaltensweisen als Benchmarks vor, aber dies kann
die Anerkennung unterschiedlicher Arbeitsstile
einschranken. Einige Mitarbeiter erbringen zwar
effektive Leistungen, aber auf eine Art und Weise, die
nicht mit den vorgegebenen Verhaltensweisen
Ubereinstimmt, was dazu fihren kann, dass ihre
Beitrage nicht ausreichend gewlrdigt werden. Dies
kann sich unverhaltnismalRig stark auf unterschiedliche
Mitarbeiter auswirken, die andere Perspektiven oder
Ansatze einbringen.



Verhaltensbasierte Bewertungsskalen (BARS)

Inklusive Gestaltung von Verhaltensankern. Beziehen Sie unterschiedliche Mitarbeiter in die Entwicklung von
BARS ein, um sicherzustellen, dass die definierten Verhaltensweisen unterschiedliche kulturelle Normen,
Arbeitsstile und Erfahrungen widerspiegeln. Dieser kooperative Ansatz kann dazu beitragen, Stereotypen zu
beseitigen und sicherzustellen, dass die Bewertungsskala ein breites Spektrum an effektiven Verhaltensweisen
erfasst. Verwenden Sie eine integrative Sprache, die kulturelle oder geschlechtsspezifische
Voreingenommenheit vermeidet, und lGberprifen und aktualisieren Sie die Verhaltensbeispiele regelmaldig, um
die sich entwickelnde Art der Arbeit widerzuspiegeln.

Flexibilitat in die Bewertungen einbeziehen. Erlauben Sie Managern, qualitatives Feedback zu geben, das
effektive Beitrage aullerhalb der vordefinierten Ankerpunkte anerkennt. Dadurch wird sichergestellt, dass auch
Mitarbeiter, die unterschiedliche Ansatze in ihre Arbeit einbringen, Anerkennung finden.
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** Dieser Prozess wird sicherstellen, dass die Leistungsstandards die gesamte Belegschaft reprasentieren und
nicht nur diejenigen, die den traditionellen Normen entsprechen.

Diese Flexibilitat wird auch dazu beitragen, das Risiko der Unterbewertung verschiedener Mitarbeiter zu
verringern und sicherzustellen, dass die Bewertungen ein umfassenderes Bild der Leistung vermitteln.
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BELEBEN DAS UNTERNEHMEN

Haufige Fehler bei der
Leistungsbewertung durch eine

D&I-Brille.

Um sicherzustellen, dass die
Leistungsmanagementsysteme in KMU

gerecht und integrativ sind, ist es von
entscheidender Bedeutung, haufige
Fehler bei der Leistungsbewertung
unter dem Aspekt von D&l zu
betrachten.

Indem Unternehmen Leistungsbeurteilungen D&lI-
relevant machen, konnen sie Vorurteile abbauen,
die Mitarbeiterzufriedenheit verbessern und ein

Umfeld schaffen, in dem alle Mitarbeiter die

Moglichkeit haben, erfolgreich zu sein. Der folgende

Abschnitt erlautert mogliche Fehler, die fir Vielfalt,
Gleichberechtigung und Integration relevant sind,

sowie praktische Beispiele.



Nangelnde Differenzierung Regentschaftseffekt

Manager konnen unbewusst die jlingsten Ereignisse
gegeniber einer vollstandigen Bewertung der
Leistung eines Mitarbeiters bevorzugen, was sich
unverhaltnismalig stark auf diejenigen auswirken
kann, die zu Beginn des Beurteilungszyklus eine
schwierige Phase oder ein schwieriges Projekt
hatten, insbesondere wenn sie zu
unterreprasentierten Gruppen gehoren.

Wenn Leistungsbewertungen nicht differenziert sind,
kann dies dazu fliihren, dass Mitarbeiter mit
unterschiedlichem Hintergrund, die einen einzigartigen
Beitrag zum Team leisten konnten, unterreprasentiert
sind. Dies kann insbesondere Mitarbeiter aus
Minderheiten betreffen, die sich ohnehin schon
ausgegrenzt fuhlen.

Beispiel. Wenn ein Vorgesetzter alle Teammitglieder
als "zufriedenstellend" einstuft, um Konfrontationen zu
vermeiden, erhalten leistungsstarke Personen aus
unterreprasentierten Gruppen moglicherweise nicht die
Anerkennung, die sie verdienen. Um dem
entgegenzuwirken, sollten Unternehmen Schulungen
anbieten, die die Bedeutung der Anerkennung
unterschiedlicher Talente und Beitrage hervorheben.

Beispiel. Ein Mitarbeiter mit unterschiedlichem
Hintergrund hat vielleicht in den ersten Monaten
aufgrund externer Faktoren (z. B. familiare
Probleme) Schwierigkeiten, verbessert sich dann
aber deutlich. Wenn der Vorgesetzte nicht den
gesamten Beurteilungszeitraum bericksichtigt, kann
dieser Mitarbeiter zu Unrecht eine niedrigere
Bewertung erhalten.




Personliche
VVoreingenommenheit/Favoritenstellung

Halo/Horner-Effekt

Der Halo-Effekt kann zu einer Bevorzugung von
Persqnen e Sl bestlm[nten Hmfergrund Ode_'f Personliche Voreingenommenheit kann sich
gemeinsamen Merkmalen fuhren, wahrend der Horner- unverhaltnismiRig stark auf die
Effekt zu einer ungerechten Benachteiligung von Leistungsbeurteilung von Mitarbeitern mit
Arbeitnehmern fuhren kann, die moglicherweise bereits unterschiedlichem Hintergrund auswirken und so
benachteiligt sind. moglicherweise systembedingte Ungerechtigkeiten
innerhalb des Unternehmens aufrechterhalten.
Beispiel. Ein Vorgesetzter kdnnte die Beitrage eines
bestandigen Leistungstragers Ubersehen, wenn er eine
personliche Voreingenommenheit gegen dessen

Kommunikationsstil -hegt, Was z.u €Iner ur?genauen Teammitglied. In diesem Fall kann es sein, dass er
Gesamtbewertung fihrt. Um dies abzumildern, sollten Leistungsprobleme Gbersieht oder nachsichtige

Unternehmen den Einsatz von strukturierten Bewertungen abgibt, wihrend er bei anderen
Bewertungssystemen fordern, die sich auf objektive strenger ist, z. B. bei Mitarbeitern mit

Metriken und nicht auf personliche Eindriicke unterschiedlichem demografischen Hintergrund.
konzentrieren.

Beispiel. Angenommen, eine Fliihrungskraft hat eine
personliche Vorliebe fiir ein bestimmtes




e Ungenaue Informationen/Vorbereitung

Durch die Einholung von Feedback aus
verschiedenen Quellen kdbnnen Manager wertvolle
Erkenntnisse Uber die Beitrage der verschiedenen
Teammitglieder gewinnen.

Beispiel. Manager verlassen sich bei der
Leistungsbeurteilung moglicherweise
ausschlieldlich auf ihre Interaktionen mit den
Mitarbeitern und ignorieren das Feedback anderer
Teammitglieder, die moglicherweise andere
Perspektiven oder Erkenntnisse lGber die Beitrage
des Mitarbeiters haben.

rDIVERSIT/'-\ .




Tico Mail Works, Irland, ist ein Versandexperte,
der Ihre Briefe, Rechnungen und Dokumente
druckt, verpackt und versendet.

g Tico Mail Works

Unser Unternehmensauftrag
Wir wollen unseren Kunden einen erstklassigen
Mailing- und Postdienst bieten, unseren
Mitarbeitern eine zufriedenstellende Karriere
ermoglichen, unseren Lieferanten einen
vertrauenswiurdigen, professionellen
Geschaftspartner zur Seite stellen, die
Gemeinschaft unterstiutzen, die Umwelt schitzen
und gleichzeitig alles tun, was wir konnen, um
die SDGs der UN zu erreichen. Unser Ziel ist es,
bis 2030 klimaneutral zu sein.

www.ticomailworks.ie


https://www.ticomailworks.ie/

Tico Mail Works, SDG Community Engagement

Unser Unternehmen ist bestrebt, jederzeit sozial und 6kologisch verantwortungsbewusst zu handeln,
indem wir unseren Grundsatzen folgen, die seit September 2015 die 17 Ziele fir nachhaltige
Entwicklung (Sustainable Development Goals, SDGs) der Vereinten Nationen sind. Zu diesen Zielen

gehoren zwei, auf die wir besonderen Wert legen:

GENDER 1 REDUCED
EQUALITY INEQUALITIES

(=)

v

SDG 5 - Gleichstellung der Geschlechter g A

SDG 10 - Gleichheit fur alle

Umweltverpflichtung: Tico Mail Works betrachtet den Umweltschutz als einen wesentlichen
Bestandteil seines Geschaftsmodells. https://www.ticomailworks.ie/?p=environment

Forderung von Verbindungen zwischen den Mitarbeitern und unserer lokalen Gemeinschaft - wir
veranstalten zum Beispiel unsere eigenen Spendenaktionen (Friihstiick, gesponserte
Veranstaltungen, Peitschenhiebe, Wettbewerbe); diese unterstitzen nicht nur lokale und
internationale Zwecke, sondern sind auch gut fur die Moral des Teams.
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https://www.ticomailworks.ie/?p=environment
https://www.ticomailworks.ie/pdf/TMW-Sustainability-Report-2024-11-04_A4_V6.0_web.pdf

Integrativer Arbeitsplatz

In unserem Unternehmen gibt es viele Praktiken, die unsere Grundsatze widerspiegeln, wir stellen sicher, dass
unsere Arbeitspraktiken

/

+* Das Buddy-System ermoglicht es den Mitarbeitern, ihren Familien und ihrem Privatleben den Vorrang zu
geben. Wir besetzen alle Rollen innerhalb der Organisation gemeinsam. Wir stellen sicher, dass in jedem Bereich
mindestens zwei Personen ausgebildet sind, die sich bei Bedarf gegenseitig vertreten. Dies verringert den
Stress bei der Inanspruchnahme von Urlaub (Jahresurlaub, Krankheit, Mutterschaft, Vaterschaft usw.).
AuRerdem werden so die Auswirkungen auf die Produktion und die Kundenauftrage minimiert.

Bieten Sie eine Initiative zur Gewinnbeteiligung fiir alle Mitarbeiter an - das heillt, wenn das Unternehmen
gut abschneidet, profitieren alle Mitarbeiter davon. Die meisten Mitarbeiter halten nun Anteile an unserem
Unternehmen.

Zufriedenheit am Arbeitsplatz: Wir bemiihen uns standig, das Unternehmen zu einem Ort zu machen, an

dem die Arbeit Spall macht und Freude bereitet, und an dem jeder Mitarbeiter versucht, den Arbeitsstress
zu verringern, indem er die volle Verantwortung fiir sein Handeln Gbernimmt und dabei auf seine Kollegen
achtet. Der Schwerpunkt dieser Bemihungen liegt auf unseren Verfahren und deren korrekter Anwendung.
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Ort der Zugehorigkeit: Wir sind bestrebt, ein integratives, warmes und einladendes Arbeitsumfeld zu
schaffen, in dem der Stress bewaltigt werden kann. Dies erreichen wir durch unsere Verpflichtung, die
wirtschaftlichen, sozialen, kulturellen, politischen und birgerlichen Rechte aller an unserer Tatigkeit
Beteiligten zu respektieren, wie folgt:

Integrative Politiken und Praktiken:
Wir bemuhen uns, stets alle Menschenrechtsvorschriften einzuhalten.
Niemals zu diskriminieren. Niemals irgendeine Form von Belastigung am Arbeitsplatz zu tolerieren.

Wir wollen ein Hochstmal$ an Gesundheit und Sicherheit am Arbeitsplatz gewahrleisten und ein gesundes
und sicheres Arbeitsumfeld fiir jeden Mitarbeiter schaffen.

Den Mitarbeitern eine angemessene Vergutung fir die geleistete Arbeit zukommen zu lassen.

Stets zu gewahrleisten, dass die Arbeitszeiten und die Entlohnung bei Tico Mail Works fair und vergleichbar
mit denen vergleichbarer Unternehmen sind.

Aktive Aus- und Weiterbildung der Mitarbeiter und Forderung der personlichen Weiterentwicklung.

Kontinuierliche Chancengleichheit fiir die Mitarbeiter, unabhangig von Geschlecht, Alter, Familienstand,
sexueller Orientierung, Behinderung, Ethnie, Religion oder nationaler Herkunft.
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Fiir die Arbeit gekleidet: Wir stellen fur ALLE unsere Mitarbeiter Arbeitskleidung zur Verfligung,
T-Shirts im Sommer und Fleecepullis fir den Winter (bei dem irischen Wetter kdnnen die
Mitarbeiter ihre Fleecepullis und T-Shirts jedoch tragen, wann immer sie wollen).

Diskriminierung am Arbeitsplatz: Flir eine Organisation mit 38 Mitarbeitern sind wir stolz darauf,
eine multinationale Belegschaft mit 7 Nationalitaten zu haben. Eine ahnliche Anzahl von
religiosen Hintergriinden ist vertreten. Unsere Politik ist es, weiterhin sicherzustellen, dass
niemand aufgrund eines der neun im Employment Equality Act, 1998, und im Equal Status Act,
2001, genannten Griunde diskriminiert wird. Dies gilt sowohl fiir die Einstellung von Mitarbeitern
als auch fur unsere taglichen Praktiken.

Gleichgewicht der Geschlechter: Wir haben ein fast ausgeglichenes Verhaltnis zwischen
mannlichen und weiblichen Mitarbeitern.

Ausbildung und Entwicklung: Wir verfliigen iber MaRnahmen, die sich auf die Ausbildungs- und
Entwicklungsmoglichkeiten konzentrieren, wie zum Beispiel: Jahresgesprache. Jedes Jahr geben
wir jedem Mitarbeiter eine formelle Gelegenheit, seine Wiinsche zu aulRern, in welche Richtung
er seine Karriere lenken mochte und was er fir sich selbst erreichen mochte.
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Abschnitt Fallstudie

KMU-Beratung entfernt traditionelle
Leistungsiiberpriifung

Ein KMU aus der Beratungsbranche lberarbeitete sein
Leistungsmanagementsystem, indem es erzwungene
Rankings und traditionelle jahrliche Beurteilungen
zugunsten haufigerer Check-ins abschaffte. Dies sollte
fortlaufende Entwicklungsgesprache ermaoglichen,
insbesondere fur Mitarbeiter unterschiedlicher
Herkunft. Das Unternehmen sorgte auch dafiir, dass
die Fihrungskrafte in den Grundsatzen von D&l
geschult wurden, um Vorurteile bei Feedback und
Bewertung zu erkennen und zu beseitigen. Durch die
Fokussierung auf Echtzeit-Feedback und
Entwicklungsziele konnten sie vielfaltige Mitarbeiter
besser unterstiitzen, was zu einer integrativen und
leistungsstarken Kultur fuhrte.

N\

h Nuondh .

A\ O\

IT-KMU bezieht D&I-Metriken in die
Leistungsbewertung von Managern ein

Ein IT-KMU Uberarbeitete seinen

Leistungsmanagementprozess, um D&I-Kennzahlen fur

die Bewertung von Managern einzubeziehen. Anstatt \
sich nur auf traditionelle MessgrolRen wie die \
Projektdurchfiihrung zu verlassen, bezog das
Unternehmen das Fuhrungsverhalten mit ein,
einschlieBlich der Frage, wie die Manager ein
integratives Umfeld priorisieren. Dieser Ansatz half
dem Unternehmen, das Engagement seiner
vielfaltigen Mitarbeiter zu steigern und die interne
Mobilitat und Entwicklung von unterreprasentierten
Gruppen zu verbessern. Das Ergebnis waren hohere
Bindungsquoten und eine integrativere
Arbeitsplatzkultur, in der sich verschiedene
Mitarbeiter in ihrem Wachstum unterstutzt fihlten.
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Abschnitt Fallstudie

KMU der Lebensmittelbranche integriert D&I in
seine Strategie fiir Talententwicklung und
Leistungsmanagement 3

Ein KMU der Lebensmittelbranche integrierte D&l in
seine Talententwicklungs- und
Leistungsmanagementstrategie. Das Unternehmen
nutzte die Unterstiutzung seiner lokalen
Wirtschaftsforderungsgesellschaft, um Zugang zu
Mentoren- und Sponsoringprogrammen speziell fir
Frauen und Minderheiten zu erhalten, um den |
beruflichen Aufstieg zu gewahrleisten. Aullerdem '
anderte das Unternehmen sein
Leistungsbewertungssystem, um den Schwerpunkt auf
integrative Fihrungskompetenzen zu legen, was zu \
einer starkeren Vertretung unterreprasentierter
Gruppen in Fihrungspositionen und einer grofBeren
Mitarbeiterzufriedenheit fuhrte.

N\
h Nuondh .

A\ O\

Fallstudie
Neugestaltung des Feedback-Systems

Die irische SME fiir hausliche Dienstleistungen hat
ihre LGBTQ+ ERG aktiv in die Neugestaltung ihres
Feedbacksystems einbezogen, um sicherzustellen, dass
das Feedback respektvoll und unterstiitzend fir
verschiedene sexuelle Orientierungen ist.

Der irische Getrankehersteller fiihrte ein 360-Grad-
Feedback-System in seinen Niederlassungen ein, das
dazu beitrug, Erkenntnisse Uber die
Herausforderungen zu gewinnen, mit denen alle
Mitarbeiter, insbesondere aber Frauen und
Angehorige von Minderheiten, konfrontiert sind.



Weitere Fallstudien

Ein niederlandisches KMU fiihrte ein 360-Grad-
Feedback-System ein, bei dem die Mitarbeiter von
Kollegen auf allen Ebenen Feedback erhielten. Dieser
Ansatz trug dazu bei, die Voreingenommenheit der
Fihrungskrafte zu verringern und die
wahrgenommene Fairness der Leistungsbewertung zu
erhdhen.

Ein Technologiedienstleistungsunternehmen in Irland
fihrte IDPs ein, die sich speziell auf die Forderung von
Frauen und Angehdrigen von Minderheiten in
Flihrungspositionen konzentrierten und die
Leistungsverbesserung mit Diversitatszielen in Einklang
brachten.

Ein polnisches KMU flihrte interkulturelle Schulungen
ein, fihrte regelmaRige Zufriedenheitsumfragen durch
und legte Wert auf ein regelmalSiges Feedback
zwischen Managern und Mitarbeitern, was zu einer
effektiveren und respektvolleren Kommunikation mit

N den Teams in den Abteilungen fihrte.

h Nuondh .

b
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Ein danisches Versicherungsunternehmen richtete ein
Gremium fur Leistungsbeurteilungen ein, das eine
deutliche Verbesserung der Fairness der Beurteilungen
fur Mitarbeiter mit Minderheitenhintergrund
bewirkte.

Das Technologieunternehmen Deutschland hat ein KI-
gestitztes Leistungsbewertungssystem eingefiihrt, das
subjektive Formulierungen in Bewertungen
kennzeichnet und Korrekturen ermoglicht, bevor die
Bewertungen abgeschlossen werden.

Ein Make-up-Unternehmen in Italien entwickelte
einen Leitfaden fir die Bereitstellung von Feedback
und fuhrte ein integratives Kommunikationstraining
fur verschiedene kulturelle Bereiche durch, wodurch
die Kommunikation und die Mitarbeiterzufriedenheit

verbessert wurden.



Unterstitzung von Lesematerialien y
D n
"2019.
d McKinsey:

 Harvard Business Review:
- Erortert die haufigsten Fallstricke
bel Leistungsbeurteilungen und wie sie behoben
werden koénnen.

O Deloitte: - Untersucht die
Bedeutung von Gerechtigkeit am Arbeitsplatz.

O McKinsey & Unternehmen:

] Harvard Business Review:

d Gallup -

N\



https://www.researchgate.net/publication/332717185_A_Framework_for_SME_Performance_Evaluation
https://www.mckinsey.com/capabilities/people-and-organizational-performance/our-insights/the-fairness-factor-in-performance-management
https://hbr.org/2016/10/the-performance-management-revolution
https://www2.deloitte.com/content/dam/Deloitte/us/Documents/about-deloitte/us-the-equity-imperative.pdf
https://www.mckinsey.com/featured-insights/diversity-and-inclusion/diversity-wins-how-inclusion-matters
https://hbr.org/2022/07/6-ways-to-make-performance-reviews-more-fair
https://www.gallup.com/workplace/651812/organizations-redefine-feedback-including-recognition.aspx
https://blog.stottandmay.com/dei-inclusive-job-adverts#:~:text=Diversity%2C%20equity%2C%20and%20inclusion%20are,and%20the%20broader%20UX%20team.

Lernergebnisse

 Faire und objektive Systeme einfiihren: Entwerfen und implementieren Sie
Leistungsmanagementsysteme, die den Schwerpunkt auf messbare Ergebnisse legen,
Voreingenommenheit abbauen und fir Gerechtigkeit auf allen Unternehmensebenen sorgen.

1 Transparente Bewertungsprozesse entwickeln: Schaffen Sie klare, verhaltensbasierte
Leistungsbewertungsmethoden, wie z. B. kompetenzbasierte Bewertungen und 360-Grad-
Feedback, um Transparenz und Fairness zu gewahrleisten.

D&l in Leistungsbeurteilungen einbeziehen: Wenden Sie die Grundsatze der Vielfalt und
Integration (Diversity and Inclusion, D&I) auf Feedback- und Bewertungsprozesse an, um
sicherzustellen, dass alle Mitarbeiter fair bewertet, anerkannt und in ihrer Entwicklung
unterstitzt werden.

Konstruktive Feedback-Kandle einrichten: Entwickeln Sie wirksame Kommunikationsstrategien,
die offenes, respektvolles und konstruktives Feedback ermdglichen und eine Kultur der
kontinuierlichen Verbesserung, des Vertrauens und der Inklusion fordern.
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