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DIVERSITIES ARE -
REVIVING ENTERPRISES

Entdecken Sie den
DARE Module
Learning Pathway:

Nutzen Sie unsere Lernbl6dcke, die

KMU dabei helfen sollen, vielfaltige,

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 europaischen
Perspektive - helfen Sie mit,
Arbeitsplatze und Gemeinschaften
zu schaffen, in denen sich alle
wohlfiihlen!

rDIVERSITATEN BELEBEN DAS UNTERNEHMEN

MODUL 1

Einleitung: Die Wiederbelebung der
europdischen Unternehmen durch Vielfalt

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

Teil 1: Warum D&I fur KMU
wichtig ist.

Teil 2: Aufbau von D&I-
Kompetenzen fiir 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 fiir das Engagement der
Gemeinschaft.

MODUL 2

MODUL 3

Inklusive Fiihrungsqualitdten Integratives
0N Talentmanagement fiir KMU

Hauptmerkmale: Entwickeln Sie
integrative Fiihrungskompetenzen (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
Flihrung.

Teil 2: Inklusive Fliihrung &
Neurodiversitat freischalten.

Teil 3: Messung des Einflusses von
Flihrungskraften und Aufbau
von Resilienz.

MODUL 5

@ Integratives Marketing

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

Teil 1: Die Macht des integrativen
Marketings fir KMU-Marken.

Teil 2: Verstehen Sie lhre Kunden
und Uberwinden Sie
Marketing-Barrieren.

Teil 3: Gestaltung inklusiver
Marketing-Kampagnen.

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

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

Teil 2: Erstellung inklusiver
Stellenbeschreibungen und -anzeigen.

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

Teil 4: Talententwicklung und
Mitarbeiterbindung.

Teil 5: Leistungsmanagement und Feedback.

Teil 6: Nachfolgeplanung und Entwicklung von
Flihrungskraften.

MODUL 4

Aufbau einer integrativen
Unternehmenskultur in KMU

Hauptmerkmale: Aufbau einer integrati
Unternehmenskultur. Entwicklung und Durg
eines strategischen Audits zum Kulturwand
Uberpriifung von Richtlinien und Praktike
Stidrkung der Teams durch Belohnung ung
Anerkennung.

Teil 1: Verstehen und Aufbau einer integrativen
Unternehmenskultur.

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

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

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

Teil 5: Befahigung von Teams durch DEI-
Zusammenarbeit, ERGs und Anerkennungen.
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Aufbau einer integrativen
#9 Unternehmenskultur in KMU

&
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Modul 4 behandelt Schlisselbereiche beim Aufbau einer integrativen f-,\‘J’ . ] )
Unternehmenskultur in KMU. Verstehen und Aufbau einer integrativen

Abschnitt 1
Teil 1: Lernen Sie die Vorteile von DEI fir KMU kennen und bewerten bSC t Unternehmenskultur

Sie die Inklusivitat Ihres Arbeitsplatzes, um eine solide Grundlage fir
Zugehorigkeit und Gerechtigkeit zu schaffen.

Einflhrung DARE zu Modul 4

Teil 1

Entwurf und Durchfiihrung einer strategischen
Teil 2: Entwicklung und Durchfiihrung maRgeschneiderter kulturelleAbschnitt 2 Priifung des kulturellen Wandels.

Audits unter Verwendung von Umfragen und Engagementstrategien
zur Analyse der Integration am Arbeitsplatz und zur Forderung
sinnvoller Veranderungen.

Teil 2

) Unterstiitzung des Managements bei der
Teil 3: Vermittlung von Strategien an Vorgesetzte und Teamleiter zurAbschnitt 3 Schaffung eines Arbeitsplatzes der

Forderung von Zugehorigkeit, psychologischer Sicherheit und
Inklusivitat in vielfaltigen Teams.

Zugehorigkeit und Integration.

eil 4: Umwandlung bestehender Politiken in umsetzbare Strategien, Von der Politik zur Praxis: Aufbau einer echten

ausgrenzende Verhaltensweisen in Frage zu stellen, wirksame  Abschnitt 4 .
Rahmenwerke zu entwickeln und Inklusivitat in die tagliche Kultur der Integration.

einzubinden.

Teil 4 Teil 3

Teil 5@Bordern Sie die Zusammenarbeit durch Mitarbeiter-
Ressotige@ngruppen (ERGs), Anerkennungsprogramme und Abschnitt 5
integratiVe Fihrung, um starkere Teams mit groferem

Zusammenhalt aufzubauen.

Starkung von Teams durch DEI-Zusammenarbeit, ERC
und Anerkennung




M4:Teil 1

: : ) " Verstehen und Aufbau einer
In der heutigen dynamischen Geschaftswelt ist die

Forderung von Vielfalt, Gleichberechtigung und integrativen Unternehmenskultur
Integration (DEI) von entscheidender Bedeutung fir
Innovation, den Aufbau starker Teams und die 01

Gewahrleistung eines nachhaltigen Wachstums. Fiir kleine *+ Die Grundlagen und die Bedeutung einer

und mittlere Unternehmen (KMU) beginnt die Schaffung integrativen Unternehmenskultur

einer integrativen Kultur mit dem Verstandnis der ** Warum DEIl in modernen KMUs wichtig ist
Nuancen von DEI und der Anpassung dieser Grundsatze an und die individuelle und die

die jeweiligen Unternehmensziele. Dieses Modul

untersucht die externen Faktoren, die den Bedarf an Untemehmensper,spEk,tlve .

kultureller Vielfalt vorantreiben, erlautert die wichtigsten * Auf dem Weg zu einer integrativen
DEI-Konzepte und skizziert praktische Schritte zur Unternehmenskultur

Durchfiihrung von Audits fiir eine integrative Kultur. %* Die Unterschiede zwischen einem Audit fur

Durch die systematische Auseinandersetzung mit diesen ein inklusives Unternehmen und einem

Themen konnen KMU ihre Werte und Praktiken an der Audit fir eine integrative Kultur verstehen

aklusivitat ausrichten, Verhaltensrichtlinien aufstellen .
; ; . N ** Inklusive KMU-Kultur Grundlagen und
gQd messbare Ziele entwickeln, die Zugehorigkeit und

Zusammenarbeit erméglichen. praktische Ubungen fiir lhre Audit-Umfrage
und die Erstellung lhrer ersten
Inklusionscharta




Lernziele

1. Verstehen der Grundlagen von DEI: Erkunden Sie die Schllsselkonzepte von Vielfalt, Gleichberechtigung und Integration (DEI)
und wie sie die Kultur eines Unternehmens sowohl aus der Perspektive des Einzelnen als auch des Unternehmens pragen.

. Warum DEIl in modernen Unternehmen wichtig ist: Verstehen Sie die externen Faktoren, die die kulturelle Vielfalt
vorantreiben, und die Vorteile eines integrativen Umfelds fur Innovation und Wachstum.

. Vorbereitung auf die Inklusion: Legen Sie die Werte, Visionen, Ziele und Praktiken Ilhres KMU fest, um zu definieren, was
Inklusion fir Ihr Unternehmen bedeutet, und verfassen Sie eine umsetzbare Inklusionscharta.

. Auf dem Weg zu einer integrativen Kultur: Passen Sie die Kultur, die Werte und die Verhaltensrichtlinien Ihres Unternehmens
an, um Zusammenarbeit, Zugehorigkeit und ein integratives Umfeld zu fordern.

. Durchfiuhrung von Audits der integrativen Kultur: Erfahren Sie, wie wichtig kulturelle Audits sind, um lhren aktuellen DEI-
Status zu bewerten und Bereiche fur strategische Verbesserungen zu ermitteln.

. Praktische Schritte fiir KMU-Audits: Ubungen, Diskussionen und andere Instrumente fiir Unternehmen und Mitarbeiter
nutzen

. Ihr Team einbinden: Moderieren Sie Workshops und Brainstorming-Sitzungen auf allen Unternehmensebenen, um Klarheit
Uber die derzeitige Unternehmenskultur zu gewinnen, verwertbares Feedback zu sammeln und lhre Audit-Umfrage zu
verfeinern.

. Alles zusammenbringen: Stellen Sie die Erkenntnisse aus den Workshops zusammen, um Verbesserungsmoglichkeiten
aufzuzeigen. Verfeinern Sie lhre Fragen fur lhre erste Umfrage zum Inclusive Audit, um einen Fahrplan fiir den Aufbau einer
inklusiven und gerechten Unternehmenskultur zu erstellen.

/ DIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE




Die Grundlagen einer Kultur
der Vielfalt,
Gleichberechtigung und
Einbeziehung (DEI) verstehen
und warum dies in modernen
Unternehmen wichtig ist

rDIVERSITATEN BELEBEN DAS UNTERNEHMEN



Definition von Vielfalt und
Eingliederung

Vielfalt bezieht sich auf das Vorhandensein von
Unterschieden in einem bestimmten Umfeld. Dazu
konnen Ethnie, Geschlecht, Alter, sexuelle
Orientierung, Religion, Behinderung,
soziobkonomischer Status und mehr gehoren.

Eingliederung bedeutet, dass Menschen am
Arbeitsplatz ein Gefuhl der Zugehorigkeit und
Unterstlitzung erfahren. Es geht darum, ein Umfeld

zu schaffen, in dem sich jeder Einzelne
wertgeschatzt und respektiert fiihlt und seinen
vollen Beitrag leisten kann.



Was ist eine vielfadltige und integrative
Unternehmenskultur fir KMU?

An einem Arbeitsplatz der Vielfalt gibt es
Mitarbeiter mit einer Vielzahl von Identitaten,
Hintergriinden und Fahigkeiten - einige dieser
Merkmale sind vielleicht nicht sichtbar, andere

werden offensichtlich sein. Inklusion bedeutet, ein
Umfeld zu schaffen, in dem sich jeder willkommen

und wertgeschatzt fihlt und seinen Beitrag leisten

kann.
(Quelle: Institut der Wirtschaftspriifer)

Vielfalt bedeutet, Menschen mit
unterschiedlichem Hintergrund einzubeziehen
und zu beteiligen. Inklusivitiat bedeutet, dass
sich jeder willkommen und wertgeschatzt
flihlt.

Vielfalt, Gleichberechtigung und Integration
(Diversity, Equity and Inclusion, DEI) am
Arbeitsplatz bezieht sich auf Strategien und
Verfahren, die die Vertretung und Beteiligung
von Menschen unterschiedlichen Geschlechts,
unterschiedlicher Ethnien, Religionen, Alters,
sexueller Orientierung, Behinderungen und

Klassen fordern.
(Quelle: DEl am Arbeitsplatz)



https://www.iab.org.uk/equality-diversity-and-inclusion-what-every-sme-needs-to-know/#:~:text=A%20diverse%20workplace%20has%20employees,valued%20and%20able%20to%20contribute.
https://lpsonline.sas.upenn.edu/features/dei-workplace-why-its-important-company-culture#:~:text=Diversity%2C%20equity%2C%20and%20inclusion%2C,orientations%2C%20disabilities%2C%20and%20classes.

Eine exklusive Kultur ermoglicht kein Vertrauen fiir "AuRenstehende".

In den meisten Unternehmen gibt es eine Kultur, Gber die man zwar spricht, die aber schwer zu definieren ist.
Diese Kulturen, die mit dem Satz "So machen wir das" umschrieben werden, weisen in der Regel die Merkmale
der dominanten Gruppe auf, in der Regel Alpha-Mannchen.

Wir alle tun jeden Tag Dinge, durch die sich Menschen unterbewertet und nicht respektiert fihlen. Wir tun es
nicht absichtlich, aber es passiert, und diese Gewohnheiten werden in unserer Unternehmenskultur verankert.
Bei vielen Entscheidungen geht es darum, wie Menschen in die Unternehmenskultur passen, insbesondere bei
der Einstellung oder Beforderung von Mitarbeitern. Die meisten Menschen sind sich nicht bewusst, dass sie Teil
der "dominanten" Gruppe der "Insider" sind. Eine exklusive Kultur schafft kein Vertrauen fiir "Aullenseiter".

Die Forschung zeigt, dass Arbeitnehmer, die ihren Stil oder ihre Personlichkeit anpassen miissen, um in eine
vorherrschende Kultur zu passen, nicht in der Lage sind, ihr ganzes Wesen am Arbeitsplatz einzubringen. Sehr
oft entscheiden sie sich dafiir, ihre individuellen Unterschiede zu verbergen oder zu maskieren, um negative
Stereotypisierung, Ausgrenzung oder Belastigung zu vermeiden. Sie andern ihre Verhaltensweisen oder gehen
Kompromisse bei ihren Werten ein, um sich anzupassen und akzeptiert zu werden. Dies hat jedoch seinen Preis.

/ DIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE Que”e: Jum-eu



https://jump.eu.com/wp-content/uploads/2020/03/JUMP_inclusion_booklet-1.pdf?utm_source=chatgpt.com

Was ist eine integrative Unternehmenskultur?

Audits zum Thema Vielfalt und Integration (Diversity and Inclusion, D&I) sind wichtige Bewertungsinstrumente,
mit denen das Engagement eines Unternehmens fir die Entwicklung eines vielfaltigen und integrativen
Arbeitsplatzes bewertet werden kann.

Das D&I Company Audit untersucht systematisch Richtlinien und Praktiken, bend6tigt aber ein ausfihrliches
Inclusive Culture Audit, um die Unternehmenskultur zu bewerten. Beide Audits zeigen Bereiche auf, in denen das
Unternehmen hervorragende Leistungen erbringt, und solche, die verbesserungsbedirftig sind, und weisen
letztlich den Weg zu einem gerechteren Arbeitsumfeld. Angesichts des zunehmenden Fokus auf D&l innerhalb
der Unternehmensstrukturen ist die Durchfiihrung solcher Audits nicht nur vorteilhaft, sondern auch unerlasslich
fir Unternehmen, die sich auf dem heutigen vielfaltigen Markt behaupten wollen.

Das Audit der Unternehmenskultur hingegen bewertet die gemeinsamen Werte, ethischen Grundsatze,
Einstellungen und Uberzeugungen, die die Arbeitsweise eines Unternehmens und die Interaktion mit
Mitarbeitern und Kunden pragen. Es wird festgestellt, ob ein Unternehmen die Beitrage und Perspektiven aller
Mitarbeiter nutzt, um die Unternehmensziele zu erreichen. Sie ermoglicht eine positive Mitarbeitererfahrung,
bei der sich die Teammitglieder befahigt, unterstiitzt und psychologisch sicher fiihlen, um zusammenzuarbeiten
und eine gemeinsame Vision zu teilen. Eine solche Kultur sorgt dafiir, dass sich die Mitarbeiter zugehorig fiihlen
und sich wohl fiihlen, wenn sie sich authentisch zeigen kbnnen, ohne Angst vor Ausgrenzung. Eine integrative
Kultur ist entscheidend fir den Aufbau vielfaltiger Teams und die Gewahrleistung von Gleichberechtigung.

rDIVERSITA




Kulturelle Herausforderungen fur KMU:

KMU reagieren oft reaktiv: 47 % haben keine
formale I1&D-Strategie.

Viele konzentrieren sich auf unmittelbare
Geschaftsbedlirfnisse statt auf langfristige |&D-
Ziele.

Begrenzte Ressourcen behindern proaktive
|&D-Initiativen.

Quelle: CIPD Building Inclusive Workplaces



https://www.cipd.org/globalassets/media/knowledge/knowledge-hub/reports/building-inclusive-workplaces-report-sept-2019_tcm18-64154.pdf

Kulturmanagement am Arbeitsplatz ist eine Strategie zur
Mitarbeiterbindung

Da 20 % derjenigen, die beabsichtigen, ihr derzeitiges Arbeitsverhaltnis
zu beenden, als Hauptmotiv eine schlechte Arbeitsplatzkultur angeben,
ist dies ein Problem, das angegangen werden muss.

Es beginnt mit der Kultur und den Botschaften, die Sie lhren Mitarbeitern
in Bezug auf Erfolg, Misserfolg, Integration und Anerkennung vermitteln.
Wenn Sie sicherstellen, dass diese Faktoren mit einem gesunden
personlichen Verhalten in Einklang stehen, kénnen Sie eine Kultur
schaffen, die toxische Verhaltensweisen und Muster verhindert.

Stellen Sie sicher, dass Sie eine Strategie haben, um lhre Talente zu halten.
Pravention statt Reaktion ist die erforderliche Strategie, und die
Mitarbeiter werden Ilhnen am besten mitteilen, welche Bereiche fir sie
am wichtigsten sind.

¥ DIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE Quene: A Great Place to Work



https://blog.greatplacetowork.ie/blog/how-to-hire-culture-fit-vs-inclusive-culture

"Ein grof3artiger Arbeitsplatz ist ein Ort, an dem man den Menschen, fiir die
man arbeitet, vertraut, stolz auf das ist, was man tut, und an dem man
gerne mit Menschen zusammenarbeitet.

Wir befragen Zehntausende von Arbeitnehmern in einer Vielzahl von
Branchen. Auf der Grundlage dieses grof3en Datensatzes und der irischen
Best Workplaces kann eine groRartige Unternehmenskultur aus Sicht der
Mitarbeiter als ein Arbeitsplatz definiert werden, an dem:

N El R ERNELE i alMdass Sie Ihren Mitmenschen vertrauen konnen,

NERULIERES M Bfair behandelt, unabhangig davon, wer Sie sind,
Dass lhre Vorschldge und Ideen willkommen sind,
Dass lhre Arbeit wertgeschatzt wird.

Quelle: A Great Place to Work

/ DIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE



https://blog.greatplacetowork.ie/blog/what-is-it-like-to-be-part-of-a-great-company-culture
https://blog.greatplacetowork.ie/blog/what-is-it-like-to-be-part-of-a-great-company-culture
https://blog.greatplacetowork.ie/blog/how-to-hire-culture-fit-vs-inclusive-culture

Bei Unternehmen, die sich durch
ein hohes Mafl} an Integration und

ein ausgewogenes 30 % der Millennials verlieRen einen Arbeitsplatz flr einen mit

Geschlechterverhaltnis einer integrativeren Kultur.
auszeichnen, ist die

Wahrscheinlichkeit, dass sie ihre 50 % geben an, dass ihr Engagement beeintrichtigt wird, wenn die
finanziellen Ziele erreichen oder

tibertreffen, doppelt so hoch. Anpassung an die vorherrschende Kultur eine Fihrungsanforderung
ist.

Aus einer Studie von Deloitte und
Kenji Yoshino17 von der NYU School R0 @ 1 T S e e e R e (N AT Rt e

et SRR CIC R CE AT I \\ichtiger Faktor bei der Wahl eines Arbeitgebers ist.
Drittel der Beschaftigten in

irgendeiner Weise verdeckt
arbeiten. Die Auswirkungen auf die
Teamleistung sind erheblich. verlassen.

Mitarbeiter, die sich absichern, o/ . _ , - _
sehen seltener 42 % sind weniger geneigt zu gehen, wenn sie sich voll und ganz in

Karrieremoglichkeiten in ihrem die Arbeit einbringen kénnen.
Unternehmen.

27 % erwigen eher, ihr Unternehmen innerhalb eines Jahres zu

72 % ziehen in Erwagung, ein Unternehmen zu verlassen und zu
einem Unternehmen zu wechseln, das sie fur integrativer halten.

/ DIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE Que”e: JumE!-eu


https://jump.eu.com/wp-content/uploads/2020/03/JUMP_inclusion_booklet-1.pdf?utm_source=chatgpt.com

Von der Vielfalt zur Eingliederung

Bei der Vielfalt liegt der Schwerpunkt auf der demografischen Reprdsentation, wéhrend bei
der Eingliederung die Erfahrungen der Mitarbeiter im Mittelpunkt stehen und alle
Mitarbeiter, nicht nur unterreprésentierte Gruppen, angesprochen werden.

Diversitat Eingliederung

Vielfalt allein ist nicht genug. KMU MUSSEN der Einbeziehung als Grundlage fiir
Die Steigerung der Vielfalt allein ist NICHT Initiativen zur Forderung der Vielfalt Vorrang

AUSREICHEND, denn ohne Inklusivitit kénnen einraumen. Inklusion sorgt dafur, dass unterschiedliche
Perspektiven, Uberzeugungen und Normen geschatzt
werden, und schafft so ein Umfeld, in dem sich alle
Mitarbeiter entfalten kénnen.

unterreprasentierte Gruppen unbeabsichtigt
geschadigt werden, wenn die Arbeitsplatzkultur nicht
integrativ ist.
Wird die Eingliederung nicht bertcksichtigt, konnen
Ungerechtigkeiten fortbestehen und sich negativ auf
das Wohlbefinden der Mitarbeiter und die Leistung
des Unternehmens auswirken.

W b iVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE Quelle: CIPD Building Inclusive Workplaces



https://www.cipd.org/globalassets/media/knowledge/knowledge-hub/reports/building-inclusive-workplaces-report-sept-2019_tcm18-64154.pdf

Wie sieht eine integrative Unternehmenskultur aus?

KMU tragen eine grofSe Verantwortung fir die Forderung von Vielfalt und Integration, indem sie auf allen
Ebenen und in allen Abteilungen des Unternehmens faire und integrative Managementpraktiken einfuhren.
Diese Praktiken sollten sowohl formelle Strategien als auch informelle Ansatze umfassen, die von einer
unterstitzenden Fihrung und positiven Verhaltensweisen der Mitarbeiter getragen werden, um eine Kultur der
Zugehorigkeit zu schaffen, in der sich jeder Mitarbeiter wertgeschatzt und gehort fihlt. KMU konnen die
Teamdynamik starken, das Mitarbeiterengagement erhohen und nachhaltiges Wachstum fordern, indem sie die

folgenden grundlegenden MalRnahmen ergreifen.

v’ Faire Politik und Chancen: Klare und gerechte Richtlinien stellen sicher, dass alle Mitarbeiter vorankommen,
sich beteiligen und bei Entscheidungen, die sie betreffen, ein Mitspracherecht haben kdonnen.

v' Wertschitzung vielfiltiger Perspektiven: Durch die Forderung des offenen Ideenaustauschs werden
Beitrage von Mitarbeitern mit unterschiedlichem Hintergrund gewahrleistet, wodurch Innovation und

Zusammenarbeit gefordert werden.

Mitarbeitervertretung: Die Bereitstellung von Entscheidungsmoglichkeiten und die Bericksichtigung von
Mitarbeiterfeedback fordern das Geflihl der Zugehorigkeit und der Eigenverantwortung.

Engagement von Flihrungskraften: Fihrungskrafte sollten als Vorbilder fungieren, sich fir
Eingliederungsinitiativen einsetzen und individuelle Unterschiede wirklich wertschatzen - tiber die

symbolische Vertretung hinaus.

W b iVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE Quelle: CIPD BUI'dln Inclusive Worklaces



https://www.cipd.org/globalassets/media/knowledge/knowledge-hub/reports/building-inclusive-workplaces-report-sept-2019_tcm18-64154.pdf

O
Eine integrative Arbeitsplatzkultur von der... i\i Wi\ ,i\

Individuelle Perspektive

Auf der individuellen Ebene bezieht sich die
Eingliederung auf die Erfahrung von Gefihlen:

v Zugehérigkeit: Die Mitarbeiter haben das Gefihl, ein

fester Bestandteil des Teams oder des Unternehmens zu
sein.

v' Geschitzt: |hre einzigartigen Fahigkeiten, Perspektiven
und Fertigkeiten werden anerkannt und gewdurdigt.

v Befihigt: Sie kbnnen sich authentisch einbringen und
Entscheidungen beeinflussen, ohne Angst vor Verurteilung
oder Diskriminierung zu haben.

v Sie werden gehort: Sie haben ein Mitspracherecht bei
Diskussionen und Entscheidungen, die ihre Arbeit und ihr
Unternehmen betreffen.

v Sicher: Sie erfahren psychologische Sicherheit, die es
ihnen ermaglicht, sich frei und authentisch auszudricken.

/ DIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE

Definiert durch die Wertschatzung von Unterschieden
und die Gewahrleistung, dass sich Mitarbeiter
unabhangig von ihrem Hintergrund entwickeln,

Unternehmensperspektive

beteiligen und Veranderungen beeinflussen konnen. Es
erfordert Unternehmenspraktiken, die es allen
Mitarbeitern ermoglichen, zu wachsen und zu
gedeihen. Das Ergebnis ist;

v
v
v

ANANI NN

Verbesserte Teamzusammenarbeit
Widerstandsfahigkeit und Anpassungsfahigkeit
Gesteigertes Mitarbeiterengagement und
Mitarbeiterbindung

Starkere Kunden- und Marktkontakte
Positiver Ruf und Markenimage

Verstarkter Austausch von Wissen im Team.
Forderung von Innovation und Kreativitat.

Quelle: CIPD Building Inclusive Workplaces



https://www.cipd.org/globalassets/media/knowledge/knowledge-hub/reports/building-inclusive-workplaces-report-sept-2019_tcm18-64154.pdf

Vertiefung der individuellen Perspektiven ® )

(e

i

O Sich wegen seiner Einzigartigkeit wertgeschatzt fiihlen: Die Forschung legt nahe, dass Teams
oder Unternehmen, die Einzigartigkeit und Unterschiede wertschatzen und es jedem
ermoglichen, sich als "Teil" einer Gruppe zu fuhlen, wirklich integrativ sind. Mit anderen Worten:

Das Gefiihl der Zugehorigkeit zu einem Team muss mit dem Geflihl verbunden sein, dass
unterschiedliche Identitaten geschatzt werden.

J Die Fahigkeit, authentisch zu sein: Die Einzigartigkeit und Authentizitat des Einzelnen ist ein
wichtiger Aspekt der Integration. Mit anderen Worten: Der Einzelne muss das Gefthl haben, er
selbst sein zu konnen, unabhangig davon, ob er anders ist oder viele Gemeinsamkeiten mit
seinen Kollegen hat. Andernfalls konnte der Einzelne das Gefiihl haben, er muisse sich
"oberflachlich verhalten"” oder seine Identitat verbergen.

O Zugehorigkeit und Nonkonformitét: Das Gefiihl, dass die eigenen einzigartigen Fahigkeiten und
Unterschiede geschatzt werden, gepaart mit der Fahigkeit, authentisch zu sein, schafft ein Geflhl
der Zugehorigkeit, ohne dass die Notwendigkeit besteht, sich den Gruppennormen anzupassen.

W b iVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE Quelle: CIPD Building Inclusive Workplaces
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Vertiefung der Unternehmensperspektive o6

i

Das Unternehmen definiert, was Inklusion braucht, damit sein Unternehmen inklusiv sein kann, und
unterstitzt dies mit auf Inklusion ausgerichteten Strategien, Richtlinien, Leitbildern und Weisungen.

Rekrutierung: Gestaltung von Rekrutierungsprozessen, die verschiedene Talentpools erreichen

Kommunikation: Stellen Sie sicher, dass die internen Kommunikationspraktiken integrativ sind. Bieten Sie
Kommunikationsmethoden und -systeme an, die zur Beteiligung ermutigen und die Stimmen der
Mitarbeiter bei der Entscheidungsfindung verstarken.

Entwickeln und schulen: Bieten Sie Mitarbeitern und Fiihrungskraften Schulungen zu den Themen
Integration, kulturelles Bewusstsein und unbewusste Vorurteile an. Bieten Sie Entwicklungsmoglichkeiten
far alle Mitarbeiter an.

Integrative Fiihrungsmechanismen und Schulungen zur Befahigung von Fihrungskraften, sichere Raume fur
den Dialog zu schaffen. Ermittlung von Liicken, Befahigung von Fihrungskraften und Forderung ihrer
Bemihungen.

Messen und iiberwachen: RegelmiRige Bewertung, Uberwachung und ggf. Anpassung auf der Grundlage
von Erkenntnissen aus Audits und Feedback-Mechanismen (z. B. anonyme Umfragen).

W b iVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE Quelle: CIPD Building Inclusive Workplaces
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Externe Faktoren, die den Bedarf an kultureller Vielfalt fordern

Regulierungsbehorden: Regierungen und Regulierungsbehorden legen zunehmend Wert auf Vielfalt am
Arbeitsplatz. In Europa werden die Diskussionen uber die obligatorische Berichterstattung liber das ethnische
Lohngefalle fortgesetzt, und die Kommission raumt der Vielfalt in ihren Aufsichtsgrundsatzen Prioritat ein,
indem sie die Unternehmen fir ihre Kultur verantwortlich macht.

Investoren: Der Druck der Investoren auf D&I-Praktiken wachst. Der Institutional Voting Information Service der
IA weist zum Beispiel auf Unternehmen hin, die die Kriterien fiir Geschlecht und ethnische Zugehaorigkeit nicht
erfillen, und macht sie fir die Aktionare zu Problemfallen.

Andere Stakeholder: Kunden, Zulieferer und Auftraggeber treffen ihre Entscheidungen zunehmend auf der
Grundlage von D&lI-Leistungen und nehmen Diversitatsklauseln in Vertrage und Angebote auf.

ESG-Agenda: D&l ist ein integraler Bestandteil der Bemihungen im Bereich Umwelt, Soziales und
Unternehmensfiihrung (ESG), wobei die Unternehmen neben Emissionen und Sicherheit auch nichtfinanzielle
Kennzahlen wie Diversitat melden.

Bewaltigung des gesellschaftlichen Wandels: Die Erfassung von Diversitatsdaten hilft dabei, Ungleichheiten in
der Belegschaft, gelebte Erfahrungen und Vorurteile zu erkennen, so dass Unternehmen Fairness bei der
Entlohnung, dem beruflichen Aufstieg, der Einstellung und der Bindung von Mitarbeitern fordern konnen. Dies
gewahrleistet Transparenz und Inklusivitat iber den gesamten Lebenszyklus der Mitarbeiter und bringt die
Arbeitsplatzkultur mit den gesellschaftlichen Erwartungen in Einklang.
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https://www.consilium.europa.eu/en/policies/pay-transparency/

Die Vorarbeiten fiir die Inklusion

. Bewertung lhrer aktuellen D&I-Kultur

. Entwicklung Ihres ersten Audits fur eine

integrative Kultur
Entwickeln Sie lhre erste Charta der Inklusion




rDIVERSITATEN BELEBEN DAS UNTERNEHMEN

Vorteile des kulturellen Wandels fiir Vielfalt,
Eingliederung und Gleichstellung

Vielfalt, Gleichstellung und Einbeziehung sind drei Elemente, die jedes
Unternehmen braucht, um auf dem heutigen Markt zu liberleben. Fir kleine
Unternehmen ist die Messung der DEI eine Triebfeder fiir den langfristigen Erfolg.
Da integrative Unternehmen ihre finanziellen Ziele eher erreichen, gibt es
zwingende geschaftliche Griinde, der DEI Prioritat einzuraumen. Ein Vorteil besteht

darin, dass Ihr kleines Unternehmen dadurch die gesetzlichen
Anforderungen erfiillen kann, geschitzte Gruppen nicht zu
diskriminieren. Es geht noch weiter, um Gerichtsverfahren zu verhindern.

Ein weiterer Vorteil besteht darin, dass eine Kultur geschaffen wird, in der
sich eine vielfaltige Gruppe von Mitarbeitern wohlfihlt, selbstbewusst ist
und in einem Stil arbeiten kann, der zu ihnen passt, um die Ziele lhres
Unternehmens zu erreichen. Wenn Sie nicht auf Vielfalt,
Gleichberechtigung und Integration achten, werden Sie lhr Unternehmen
auf lange Sicht zum Scheitern bringen.

Quelle Linked In



https://www.linkedin.com/pulse/how-do-small-businesses-measure-up-diversity-equity-patsy-parrish/

Vorteile der Klarung von Vielfalt, Eingliederung und Gleichstellung

und was das fur lhr KMU bedeutet

Vielfalt und Integration

Am Arbeitsplatz bedeutet Vielfalt die Akzeptanz
und Einbeziehung von Mitarbeitern mit
unterschiedlichem Hintergrund.

Gleichstellung

Auch die Gleichstellung am Arbeitsplatz ist
wichtig. Das bedeutet, dass Sie allen lhren
Mitarbeitern auf der Grundlage ihrer besonderen
Anforderungen die gleichen Chancen einraumen.
Von den Einstellungsvoraussetzungen bis hin zur
gerechten Entlohnung miussen Sie bei lhren
Einstellungsverfahren transparent sein. Wenn Sie
dies tun, werden Sie in der Lage sein, eine
vielfaltige, gerechte und integrative Belegschaft
ZU gewinnen.

Wahrend Inklusion misst, wie befahigt sich die
Menschen am Tisch fihlen, misst Vielfalt, wer am
Tisch sitzt. Inklusion beschreibt die Kultur, die
lhre Mitarbeiter zum Erfolg ermutigt.
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Ein Audit des kulturellen Wandels
von D&l ist unerlasslich

Mehrere Unternehmen fihren bereits eine Bewertung ihrer Unternehmens-D&l
durch, um festzustellen, wo das Unternehmen sich verbessern muss und was
untersucht werden muss. Um auf den Zug aufzuspringen, mussen Sie
verschiedene Mittel entwickeln, um lhr kleines Unternehmen in Bezug auf
Vielfalt, Gleichberechtigung und Eingliederung zu messen. Genau hier kommt
ein D&I Company Audit und ein Cultural Change Management Audit ins Spiel.

Ein Audit des kulturellen Wandels in Bezug auf Vielfalt und Integration (Diversity
& Inclusion, D&l) ist ein wichtiges Instrument, das in diesem Modul behandelt
wird. Es ist wesentlich flir das Management einer gesunden, integrativen
Arbeitsplatzkultur in kleinen Unternehmen. Dieses Audit hilft dabei, die D&I-
Initiativen Ihres Unternehmens zu verfolgen und zu bewerten, um einen klaren
Uberblick tiber die Fortschritte zu erhalten und Bereiche mit
Verbesserungsbedarf zu ermitteln. Ohne eine solche Bewertung ist es

unmoglich, die Wirksamkeit Ihrer D&I-Strategie zu messen oder fundierte
Entscheidungen zu treffen, um die Integration und Vielfalt am Arbeitsplatz fir
alle zu verbessern.

rDIVERSITATEN BELEBEN DAS UNTERNEHMEN Que”e Linked In
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Ein Audit des kulturellen Wandels im Bereich D&l muss mit
einer Strategie untermauert werden

e 2
Pl"thlFle E UC&+|0n
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Ein Audit zum Kulturwandel im Bereich Vielfalt und Integration (Diversity & Inclusion, D&l) ist

a

NET: ‘ ein wichtiges Instrument fiir die Schaffung eines integrativen Arbeitsplatzes, aber sein Erfolg
USER o0 o .« o . .
Lnowlefia. HEAPERIENCE | hangt von einer gut definierten Strategie ab. Ohne klare und wirksame Messungen zur

Bewertung von Initiativen und Ergebnissen im Bereich Vielfalt und Integration wird das
Engagement eines Unternehmens durch die Tendenz zum Riickfall in gewohnte und
eingefahrene Denk- und Verhaltensmuster eingeschrankt. Wahrend der Prozess der Umsetzung
und Bewertung von D&I-Initiativen komplex sein kann, bietet ein Audit einen strukturierten
Rahmen, um Starken zu identifizieren, Liicken zu schlieSen und Fortschritte zu erzielen. In
Kombination mit einer klaren Strategie und einem Aktionsplan hilft es kleinen Unternehmen,
die Effektivitat des Unternehmens und das Wohlbefinden der Mitarbeiter mit umsetzbaren
Erkenntnissen in Einklang zu bringen und so die Wettbewerbsfahigkeit und die
Ubereinstimmung mit den Unternehmenswerten zu gewihrleisten. Sinnvoller Fortschritt
beginnt mit der Quantifizierung und Qualifizierung dessen, was wichtig ist. Die Verfolgung der
D&I-Bemuihungen lhres Unternehmens liefert messbare Benchmarks, um den Erfolg von
Initiativen zu bewerten und Bereiche mit Verbesserungsbedarf zu ermitteln.
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Ein Audit des kulturellen Wandels im Bereich D&I
muss mit einer Strategie untermauert werden

e 2

Ohne ein Audit kann die Leistung nicht wirksam bewertet werden,
und auch Integration und Vielfalt lassen sich nicht genau messen.
Durch die Integration eines strategischen Ansatzes mit zeithahen
Audits konnen kleine Unternehmen vertrauensvoll fundierte
Entscheidungen treffen, die die Arbeitsplatzkultur verbessern und
Gerechtigkeit und nachhaltiges Wachstum fordern. Untersuchen wir
die Rolle eines D&I Cultural Change Management Audits, warum es
far kleine Unternehmen so wichtig ist und wie es sinnvolle

Fortschritte unterstitzt. Es geht um Definitionen, den Unterschied zu
einem D&I-Unternehmensaudit und darum, wie es von den
Mitarbeitern und dem Unternehmen wahrgenommen wird.

rDIVERSITATEN BELEBEN DAS UNTERNEHMEN Que”e Linked In
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Verstandnis des Audits fiir ein inklusives Unternehmen gegeniiber dem Audit fiir

eine inklusive Kultur

Inklusive Betriebsprufung: Definition

Modul 3 befasste sich mit der Durchfihrung eines Audits flr integrative Unternehmen, das sich von einem
Audit fir integrative Kultur unterscheidet. Es handelt sich dabei um eine umfassendere Bewertung der
Inklusivitat eines Unternehmens lber alle seine Systeme, Prozesse und Strukturen hinweg. Es umfasst die
Bewertung von Richtlinien, Praktiken, Programmen und MessgroRen, um festzustellen, wie gerecht und
integrativ das Unternehmen auf Unternehmensebene ist. Diese Priifung konzentriert sich in der Regel auf
messbare Ergebnisse und die Einhaltung von Diversitats- und Inklusionszielen, z. B. in den Bereichen Einstellung,
Beforderung, Lohngleichheit, Zuganglichkeit, Lieferantenvielfalt und Governance-Praktiken.

Zu den wichtigsten Merkmalen einer umfassenden Betriebspriifung gehoren:
% Uberprifung der Einstellungs-, Beibehaltungs- und Beférderungspolitik.

s* Bewertung der Vielfalt in Fihrungspositionen, Vorstanden und Teams.

% Untersuchung des Lohngefilles, der beruflichen Entwicklungsmdoglichkeiten und der Zuganglichkeit.

» Messung der Fortschritte anhand von DEI-Benchmarks oder Konformitatsstandards.
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Verstandnis des Audits fiir ein inklusives Unternehmen gegeniiber dem Audit fiir
eine inklusive Kultur

Audit einer inklusiven Kultur: Definition

Ein Inclusive Culture Audit ist eine griindliche Bewertung, mit der beurteilt werden soll, wie gut die Kultur eines
Unternehmens Vielfalt, Gleichberechtigung, Integration und Zugehorigkeit fordert. Es konzentriert sich speziell auf das
Verstandnis der Verhaltensweisen, Einstellungen und gemeinsamen Werte innerhalb des Unternehmens, die die Erfahrungen
von Mitarbeitern und Stakeholdern pragen. Bei diesem Audit werden Aspekte wie Flihrungspraktiken, zwischenmenschliche
Beziehungen, Kommunikationsnormen, Entscheidungsprozesse und das Gefuhl der Wertschatzung, des Respekts und der
Einbeziehung der Mitarbeiter in das Unternehmen untersucht.

Zu den wichtigsten Merkmalen einer integrativen Kulturpriifung gehoéren:
** Bewertung von Verhaltensweisen und informellen Praktiken am Arbeitsplatz.

s Bewertung der Wahrnehmung von Eingliederung und Zugehorigkeit durch Mitarbeiter mittels Umfragen, Fokusgruppen
oder Interviews.

+* Identifizierung von Hindernissen fir die Integration in den Bereichen Teamdynamik, Zusammenarbeit und Fihrung.

% Messung der Ubereinstimmung zwischen den DEl-Initiativen des Unternehmens und seiner tatsichlichen Kultur.

/ DIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE



Auf dem Weg zu einer integrativen Kultur: Die Hauptunterschiede

Letztlich geht es darum, sicherzustellen, dass Inklusion in den taglichen Abldufen und Beziehungen des Unternehmens verankert
ist und nicht nur in formellen Richtlinien oder Programmen. Sie sollten sicherstellen, dass Ihr Audit der integrativen Kultur die
immateriellen Aspekte der Inklusivitat eines Unternehmens untersucht - wie sich die Menschen fiihlen und miteinander
umgehen -, wahrend sich ein Audit des integrativen Unternehmens auf greifbare Strukturen und messbare Ergebnisse
konzentriert. Zusammen bieten sie einen ganzheitlichen Uberblick {iber die Bemiihungen eines Unternehmens um Inklusion.

Audit der integrativen Kultur Inklusive Unternehmensaudit

Verhaltensweisen der Mitarbeiter, gemeinsame
Werte und Zugehorigkeitsgefihl.

Schwerpunkt Politiken, Systeme und messbare DEI-Ergebnisse.

Formale Strukturen, Einhaltung der Vorschriften und

Umfang Informelle Praktiken, Haltungen und Flihrungsstil. Metriken.

Bewertung und Verbesserung der Art und Weise, Bewertung und Verbesserung der DEI-MalRnahmen und

Zielsetzun . : - . :
! zung wie Inklusion tagtaglich gelebt wird. -Ergebnisse des Unternehmens.

Qualitative Methoden wie Umfragen, Fokusgruppen | Quantitative Methoden wie Datenanalyse und

Methodik und Interviews. Benchmarking.

Einblicke in die kulturelle Dynamik und das Einblicke in strukturelle Hindernisse und politische

Ergebnisse Wohlbefinden der Mitarbeiter. Licken.
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: Bevor Sie mit dem Audit der integrativen Kultur beginnen:
Schritt 1 ») Kliren Sie, was Inklusion fiir lhr KMU bedeutet

Bevor Sie sich auf den Weg zu Diversity, Equity und Inclusion (DEI) machen, sollten Sie sich fragen: Wo steht
Ihr Unternehmen derzeit? Dazu ist ein "Company Inclusive Audit" (Modul 3) erforderlich, d. h. eine griindliche
Uberpriifung der Unternehmensrichtlinien und -verfahren in Verbindung mit dem Input der Mitarbeiter und der
Abstimmung lhrer Werte und Praktiken. Priifen Sie wichtige Dokumente wie Mitarbeiterhandbiicher und
Richtlinien zu Belastigungen, um sicherzustellen, dass sie mit den DEI-Zielen Gbereinstimmen. Fur KMU sollte
die Einbeziehung des Unternehmens Folgendes umfassen:

O HELELEG EREEELEULELGEEE G EEHDie Eingliederung beginnt mit gerechten Einstellungs-, Schulungs-

und Beforderungsverfahren. Dadurch wird sichergestellt, dass jeder, unabhangig von seinem Hintergrund,
Zugang zu Chancen hat.

O (Sl ChEC R E I #Die Mitarbeiter sollten das Geftihl haben, dass sie gehort und geschatzt werden,
und dass sie sich ohne Angst vor Diskriminierung authentisch einbringen kénnen.

O OLEGE R = I nklusion sollte Teil des Auftrags, der Vision und des taglichen Verhaltens des
Unternehmens sein.

O WESSETEVAER L L REA-E GBS ADie Festlegung spezifischer Ziele (z. B. die Erhohung der Vielfalt in
Fihrungspositionen) ermaoglicht es dem Unternehmen, seine Fortschritte und Auswirkungen zu bewerten.
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el algia@P A ))) Klaren Sie jetzt, wo Ihr DEI derzeit steht

Bevor Sie den nédchsten Schritt auf dem Weg zu Diversity, Equity und Inclusion (DEI) machen, sollten Sie sich
fragen: Wo steht lhr Unternehmen derzeit? Da Sie nun einige Definitionen daflir haben, was Inklusion fir Ihr
Unternehmen bedeutet, missen Sie sich daran machen, sicherzustellen, dass Ihr Unternehmen mit lhren Werten,
Prinzipien und lhrer Vision tUbereinstimmt. Dies erfordert ein "Inclusive Company Audit" (siehe Modul 3), d. h. eine
grindliche Uberpriifung der Richtlinien und Verfahren Ihres Unternehmens in Verbindung mit den Beitridgen von
Flihrungskraften und Mitarbeitern, um sicherzustellen, dass sie mit lhrer Vision, lhren Werten und Praktiken
libereinstimmen. So erhalten Sie einen guten Uberblick dariiber, wo Sie stehen und was Sie erreichen missen.
Beginnen Sie damit, die Kernbereiche lhres Unternehmens zu ermitteln, die zur Inklusivitat beitragen oder ihr
nicht gerecht werden, z. B,

\/
0’0

/7
0’0

\/
0’0

\/
0’0

/7
0’0

Vielfaltige Arbeitnehmervertretung.

Gleichheit in Politik und Bezahlung.
Psychologische Sicherheit.

Integrative Fihrung und Entscheidungsfindung.

Befahigung und Zugehorigkeit der Mitarbeiter.
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Bewertung der wichtigsten inklusiven

Geschaftsbereiche

Im Folgenden finden Sie einige Moglichkeiten, wie Sie die Inklusivitat in
zentralen Geschaftsbereichen bewerten konnen. Anhand der Antworten

konnen Sie feststellen, ob Sie bereits inklusiv sind oder ob es noch etwas zu . . ) .
Integrative Flihrung und Entscheidungsfindung.

tun gibt.
L Erhalten lhre Filhrungskrafte eine DEI-Schulung?
Vielfiltige Arbeitnehmervertretung. Verstehen sie, wie man unterschiedliche
Perspektiven in die Entscheidungsfindung
L Verfigen Sie Gber demografische Daten auf allen Ebenen, einschliefRlich BIRBEEht? AuRern oder beschweren sich
der Fihrungsebene? Gibt es Hindernisse fur Vielfalt bei der Einstellung, Mitarbeiter iber die Filhrung und mangelnde
Bindung und Beforderung? (nklusivitat?
Gleichheit in Politik und Bezahlung. Befihigung und Zugehérigkeit der Mitarbeiter.
O Uberpriifen Sie die Richtlinien, um sicherzustellen, dass sie integrativ Q Schaffen Sie Raume, in denen Ihre Mitarbeiter
und nicht diskriminierend sind. Gibt es Lohnunterschiede? einzigartige Beitrige leisten, zusammenarbeiten
Berucksichtigen Sie Arbeitsregelungen fur unterschiedliche Bedurfnisse? oder lernen kénnen? Wie sieht es mit der

Zufriedenheit lhrer Mitarbeiter aus? Wie hoch ist

die Mitarbeiterfluktuation? Wie zufrieden sind die
L Fihlen sich die Mitarbeiter sicher, wenn sie Feedback und Bedenken Mitarbeiter? Heben die Mitarbeiter eifrig die Hand,

auBern? Werden FUhrungskréfte in integrativen Verhaltensweisen und um sich zu betei“gen und einen Beitrag zu leisten?
aktivem Zuhoren geschult? Gibt es ein hohes MaR an Unzufriedenheit
oder Fluktuation bei den Mitarbeitern?

Psychologische Sicherheit.



. Definieren Sie, wie lhre Unternehmenskultur und lhre Werte aussehen sollen
Schritt 3 P

Die Definition einer integrativen Kultur beinhaltet die Formulierung einer Vision und die Schaffung umsetzbarer
Grundsatze, die die Werte und Ziele des Unternehmens widerspiegeln. Im Folgenden finden Sie Beispiele und
Definitionen, die Unternehmen bei der Gestaltung ihrer integrativen Kultur helfen sollen:

Grundsatze (Beispiele)
Respektieren: Schaffen Sie ein Umfeld, in dem alle Stimmen
gehort und wertgeschatzt werden.
Gleichheit: Gleicher Zugang zu Moglichkeiten und
Ressourcen, die auf die individuellen Bedirfnisse
zugeschnitten sind.
Transparenz: Aufrechterhaltung offener
Kommunikationskanale fur Feedback und
Rechenschaftspflicht.
Kollaboration: Bilden Sie Teams mit unterschiedlichen
Perspektiven, um Innovation und Entscheidungsfindung
voranzutreiben.

Vision Statement (Beispiel)

"Unsere integrative Kultur erméglicht es jedem
Einzelnen, sich wertgeschdtzt, respektiert und
untersttitzt zu ftihlen. Wir zelebrieren die Vielfalt
und férdern die Zugehérigkeit, so dass alle die
gleichen Chancen haben, sich zu entfalten und ihre
Beitrag zu leisten.
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Sicherstellen, dass Ihre Verhaltensrichtlinien und kulturellen Praktiken libereinstimmen

Verhaltenshinweise (Beispiele)

s Setzen Sie klare Erwartungen fiir eine
respektvolle Kommunikation und
Zusammenarbeit.

¢ Regelmdflige Schulungen fiir
Mitarbeiter und Flihrungskrdfte zum
Thema Inklusion anbieten.

¢ Einfiihrung einer Null-Toleranz-Politik
ftir Diskriminierung und Beléistigung.
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Kulturelle Praktiken (Beispiele)

+* Feiern Sie kulturelle Feiertage und Meilensteine, die
verschiedene Mitarbeiter reprasentieren.
RegelmiRige Uberpriifung der Richtlinien zur Beseitigung
von Vorurteilen bei Einstellungen, Beférderungen und
Beurteilungen.
Gewabhrleistung von Barrierefreiheit bei der

Arbeitsplatzgestaltung und den Kommunikationskanalen.

Untermauern Sie dies mit Eingliederungsmetriken (Beispiele)

¢ Prozentsatz der Mitarbeiter, die sich einbezogen fiihlen
(gemessen durch Umfragen).

** Vertretung von unterreprasentierten Gruppen auf allen

Ebenen.

X/

K/

** Fluktuationsraten nach demografischen Gruppen.




Durch eine klare Definition dieser Elemente kbnnen

Checkliste fuir die Definition einer

integrativen Kultur

Unternehmen einen Rahmen schaffen, der ihnen den Weg zu
einer integrativen Kultur weist.

a

a

g

Werte: Welche Werte leiten die Inklusivitat in lhrem
Unternehmen?

Vision: Wie passt die Inklusivitat zu lhrem allgemeinen
Auftrag?

Ziele: Welche Ergebnisse wollen Sie erreichen (z. B. groBere
Vielfalt, geringere Fluktuation)?

Praktiken: Mit welchen konkreten MaBnahmen wird die
Inklusion gefordert (z. B. Mentorenprogramme, Zielvorgaben
fir die Vielfalt der Fihrungskrafte)?

Messung: Wie wird der Erfolg bewertet (z. B. Mitarbeiter-
Feedback, Eingliederungsindex)?




Schreiben Sie jetzt lhre Inklusionscharta

Eine Eingliederungscharta ist ein formelles Dokument,
das das Engagement eines Unternehmens fir eine
integrative Arbeitsplatzkultur umreift.

Es dient als Orientierungsrahmen, der die Werte,
Grundsatze und spezifischen MalBnahmen des
Unternehmens formuliert, um sicherzustellen, dass
Vielfalt, Gleichberechtigung und Einbeziehung (DEI) in
seinen Betrieb und sein Ethos eingebettet sind.

Sie ist wichtig, weil sie fiir jeden, intern und extern, eine
klare Aussage liber lhre Absichten und die Richtung des
Unternehmens macht. Sie gewahrleistet
Rechenschaftspflicht und Verantwortung. Sie
demonstriert das Engagement fiir Inklusion und dient als
Grundlage fiir die D&I-Strategie lhres Unternehmens.

Beispiel Charta flir
Vielfalt und Integration

The Diversity
and Inclusion

3. Shape the culture
Ve wl

enitly clisslzy messay ges.

Das Chartered Institute of Building (CIOB) hat eine
"Charta fiir Wettbewerbsvorteile und eine starkere
Zugehorigkeit der Mitarbeiter" veroffentlicht.


https://specificationonline.co.uk/articles/2021-11-26/ciob/charter-for-diversity-and-inclusion-in-construction-launched-by-ciob
https://specificationonline.co.uk/articles/2021-11-26/ciob/charter-for-diversity-and-inclusion-in-construction-launched-by-ciob
https://specificationonline.co.uk/articles/2021-11-26/ciob/charter-for-diversity-and-inclusion-in-construction-launched-by-ciob

Beispiel fiir eine Charta fur Vielfalt und Eingliederung

sport inclusion disability

charter

DIVERSITY
& INCLUSION

CHARTER What People With Disabilities
Are Asking Of Your Organisation

We commit to create aninclusive culture and measure how we
engage and improve representation.

Support the development of our industry from an Equality, Diversity, p

and Inclusion perspective - regardless of area of specialism, through Be open to and be understanding of all people with disabilities
the sharing of work and good practice.

Recognise and monitor Equality, Diversity, and Inclusion across the P e o p ' e

industry, using a set format to benchmark performance.
Access training for your staffivolunteers to facilitate the inclusion

Provide access to resources for educating and upskilling colleagues of people with disabilities
and members on diversity and inclusion.

Promote the Industry as a fully inclusive and accessible environment Ac t i v i t i e S

with opportunities for lifelong rewarding careers.
Develop and deliver inclusive activities

Facilities

Review your facility/venues/equipment to make our organisation more accessible

ortweek s [l B2 > G Promotion

P = Promote the inclusive nature of your activities, in a variety of formats
G == GIO PROLNDSCAPIR ~ @rAnessAne Y Y

Charta der Vielfalt Bsp. KMU fiir Dachbegriinung Charta fiir aktive Behinderte, Irland
https://www.greenroofcompany.org/2023/10/11/gro- https://activedisability.ie/sport-inclusion-disability-
signs-equality-diversity-and-inclusion-charter/ charter/
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https://www.greenrooforganisation.org/2023/10/11/gro-signs-equality-diversity-and-inclusion-charter/
https://www.greenrooforganisation.org/2023/10/11/gro-signs-equality-diversity-and-inclusion-charter/
https://activedisability.ie/sport-inclusion-disability-charter/
https://activedisability.ie/sport-inclusion-disability-charter/

Schreiben Sie lhre Eingliederungscharta

Schreiben Sie lhre Eingliederungscharta

Verfassen Sie eine klare und pragnante Erklarung, die das
Engagement lhres Unternehmens fir Inklusion und die Art und
Weise widerspiegelt, wie es in den taglichen Ablaufen, der
Entscheidungsfindung und den Verhaltensweisen zum Ausdruck
kommt. Dies ist ein grundlegender Schritt; es handelt sich um
ein lebendiges Dokument, das regelmaRig tberprift und
aktualisiert wird, um die sich entwickelnden Ziele und
Herausforderungen bei der Verwirklichung der Inklusion zu
berlcksichtigen. Dieses Dokument kann geandert und
aktualisiert werden. Hier ist ein Beispiel:

"Bei [Name des Unternehmens] haben wir uns verpflichtet, ein
Umfeld zu schaffen, in dem die Vielfalt gedeiht und die
Integration im Mittelpunkt unseres Handelns steht. Wir erkennen
den Wert unterschiedlicher Perspektiven an und verpflichten uns,
allen Mitarbeitern, Kunden und Partnern gleiche Chancen zu
bieten. Unsere Integrationscharta spiegelt unser Engagement
wider, Vorurteile zu bekdmpfen, Unterschiede zu akzeptieren und
dafiir zu sorgen, dass sich jeder zugehdrig fiihlt."

Beispiel

— 0
¥ TRLLIUM B3

FLOW TECHNOLOGIES™

DIVERSITY & INCLUSION CHARTER

VISION

We aim to foster a respectful, open and collaborative work environment that benefits
from and values the spectrum of individual differences.

Our PRINCIPLES

« We have a duty to positively impact our employees, communities, and other stakeholders

« We recognize that effective teams are diverse teams, where different views, perspectives,
and experiences are encouraged and valued

« lItis our collective responsibility to respect and support teammates of all distinctions
« Diversity & Inclusion (D&I) is essential to our innovation and success

Our ACTIONS

« Build a diverse leadership team and governance structure

« Attract, develop, and retain a diverse workforce

« Prioritize and integrate D&I into our recruitment, development, and promotion processes
« Provide equal opportunity to all employees for learning and growth

« Measure and actively monitor D&I programs and initiatives

https://www.trilliumflow.com/tf-news/diversity-
and-inclusion-charter/



https://www.trilliumflow.com/tf-news/diversity-and-inclusion-charter/
https://www.trilliumflow.com/tf-news/diversity-and-inclusion-charter/

SCh rltt 4 » Vorbereitung auf das Audit der Unternehmenskultur

Bestimmen Sie, was in lhrer Umfrage enthalten sein muss

Die folgenden Ubungen sind der Schliissel zur Gestaltung einer erfolgreichen unternehmensweiten Umfrage
zum Audit einer integrativen Kultur als Vorbereitung auf Schritt 2. Durch diesen Prozess erhalten Sie Einblicke
und Perspektiven anderer Unternehmen, namlich von Mitarbeitern, Vorgesetzten und anderen Mitarbeitern. Er
zeigt nicht nur auf, wo die erklarten Werte und die Verhaltensweisen oder Einstellungen der Mitarbeiter
auseinanderklaffen, sondern beleuchtet auch Bereiche, in denen Ilhr Unternehmen moglicherweise nicht in der
Lage ist, eine gesunde Kultur der Vielfalt, Integration und Gleichberechtigung zu erreichen.

Nach Abschluss dieser Ubungen und Workshops sollten Sie in der Lage sein, Liicken oder Unstimmigkeiten
zwischen dem, woflr Ihr Unternehmen nach eigener Aussage steht, und dem, was es tatsachlich praktiziert, zu
erkennen. Sie haben ein besseres Verstandnis fir die gesammelten Erkenntnisse und konnen nun die Fragen
der Umfrage mit den spezifischen kulturellen Bedirfnissen, Licken und Zielen des Unternehmens abgleichen.
Sie kdnnen dann auf eine Umfrage hinarbeiten, die die aus der Sicht der Unternehmensleitung und der
Mitarbeiter festgestellten Diskrepanzen, die fiir den Aufbau einer koharenten und wirkungsvollen Kultur, die
mit lhren strategischen Zielen Gbereinstimmt, von entscheidender Bedeutung sind, naher beleuchtet.
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Im Jahr 2020 werden
rund 60 % der
weltweiten
Erwerbsbevolkerung
Frauen sein. Diese
Vertretung ist jedoch
nicht gleichmaRig
uber alle Sektoren
und Funktionen
verteilt, insbesondere
in Fihrungspositionen
(Weltwirtschaftsforu
m, 2020).
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\Y I (e [ e [Sg ROl i = =Rt E =il Dieser Abschnitt soll Ihnen helfen,
sich auf Ihr Cultural Inclusion Audit vorzubereiten, indem Sie verschiedene
Perspektiven einnehmen, klare Licken identifizieren und sowohl
erfolgreiche Bereiche als auch Verbesserungsmaoglichkeiten erkennen
kénnen. Er wird Sie dabei unterstlitzen, die Fragen der Umfrage auf die
spezifischen Bedurfnisse lhres Unternehmens zuzuschneiden, mit dem Ziel,
lhre integrative Unternehmenskultur zu verbessern.
Sie werden in der Lage sein, lhre
Umfrage zur Uberpriifung der integrativen Kultur strategischer
durchzufihren, da Sie ein tieferes Verstandnis der "tatsachlichen" statt der
"angenommenen" Erfahrungen der Mitarbeiter gewinnen, Hindernisse fir
die Integration erkennen und umsetzbare Strategien zu deren Beseitigung
entwickeln kénnen.

Einzigartige integrative Strategie und MaRnahmen umsetzen: \Yijae[ly
Ergebnissen der Umfrage sind Sie in der Lage, einen gerechteren
Arbeitsplatz zu schaffen, indem Sie Bereiche aufzeigen, die sofortige
Aufmerksambkeit erfordern, vorhandene Starken wiirdigen und einen
Fahrplan fur kontinuierliche Verbesserungen erstellen.

Quelle: Remote.com


https://remote.com/blog/diversity-audits#what-does-a-diversity-audit-do-for-employers

Brainstorming-Ubung: Workshop zur Klarung der Eingliederung fir KMU-Manager

Zielsetzung: Definieren Sie zunachst, was eine integrative Kultur fir lhr Unternehmen
bedeutet. Dies sollte mit lhrem Auftrag, Ihren Werten und lhren Geschaftszielen
Ubereinstimmen. Dies ist die Planungsphase, in der das Auditteam Informationen und
Recherchen aus bestehenden Bewertungen der Integrationskultur sammelt, frithere
kulturbezogene Unterlagen Uberprift und den Zeitplan und die Ziele fiir das Audit festlegt.

Teilnehmer: Management
L Wie sieht Inklusivitat an unserem Arbeitsplatz aus?

O Wie sollen sich die Mitarbeiter fiihlen (z. B. Zugehorigkeit, Gleichberechtigung,
Fairness)?

d Welche Verhaltensweisen und Praktiken sollten Teil unserer Kultur sein?

Beispiel: "Unsere integrative Kultur ist eine Kultur, in der sich jeder Mitarbeiter
wertgeschatzt fiihlt, gleichen Zugang zu Chancen hat und fiir seinen einzigartigen Beitrag
respektiert wird."

Ubung: Uberpriifen Sie diesen Artikel, um herauszufinden, welche Unterlagen Sie
uberprufen sollten, z. B. Erklarungen zum Fihrungsstil, Verhaltens- und Ethikkodex,
Personalpolitik usw. https://www.auditboard.com/blog/culture-audits-3-tips-for-assessing-
your-corporate-culture/



https://www.auditboard.com/blog/culture-audits-3-tips-for-assessing-your-corporate-culture/

Zielsetzung: Definieren Sie Inklusion fur lhr KMU und skizzieren Sie die Schritte zur
Umsetzung.

Teilnehmer: Holen Sie sich eine Auswahl Ihrer Mitarbeiter aus allen Ebenen, wobei eine
vielfaltige Vertretung erwiinscht ist.

Setzen Sie sich mit lhrem Team zusammen und besprechen Sie die Aufgabenstellungen:

Q
Q

Q

Q

Q

Q

Halten Sie alle Antworten auf einem Whiteboard oder einem digitalen Tool fir die
Zusammenarbeit fest.

Brainstorming-Ubung: Workshop zur Klarung der Eingliederung (Mitarbeiterbeispiel)

Was bedeutet lhrer Meinung nach Inklusion fiir uns als Unternehmen?

Wie gewahrleisten wir Fairness und Gerechtigkeit bei Einstellungen, Beforderungen
und Entscheidungsprozessen?

Durch welche Handlungen oder Verhaltensweisen flihlen Sie sich derzeit unterstitzt,
einbezogen und wertgeschatzt?

Wie konnen wir Respekt und Integration in |hrer taglichen Arbeit ausdriicklich
fordern?

Fihlen Sie sich sicher und respektiert? Das schlielst sowohl psychologische als auch
physische Sicherheit ein.

Wo liegen unsere Schwachen und wo unsere Starken?



Abbildung aktueller Praktiken: Workshop zur Klarung der Eingliederung fir alle Mitarbeiter.

Teilen Sie sich in kleine Gruppen auf. Jede Gruppe wird:

O Ermitteln Sie die bestehenden integrativen Praktiken in ihrem Team und gehen Sie
auf die guten und schlechten ein.

O Erldutern Sie, wie Inklusion bei der Entscheidungsfindung, dem beruflichen Aufstieg
und der Teamentwicklung gewahrleistet wird.

U

Verbesserungswiirdige Bereiche hervorheben.

U

Vorschlage, wie die Eingliederung besser mit den Unternehmenswerten in Einklang
gebracht werden kann.

L Was haben wir noch nicht behandelt oder besprochen, was wir noch besprechen
mussen?

Definieren Sie Inklusion fiir lhr KMU (15 Minuten)

Fassen Sie die Diskussion in einer einzigen Aussage zusammen, die die Definition von
Inklusion in Threm KMU widerspiegelt. Zum Beispiel:

"Inklusion bei [Name des Unternehmens] bedeutet, eine Kultur zu ermoglichen, in der sich
jeder Mitarbeiter respektiert und geschdtzt fiihlt und in der er befdhigt wird, einen
Beitrag zu leisten, in der Fairness in allen unseren Praktiken gewdhrleistet ist und die
unser Engagement flir Gleichberechtigung und Zugehdérigkeit widerspiegelt."



ALLES ZUSAMMENBRINGEN: Verbesserungswiurdige Bereiche aufzeigen

Reflektieren Sie die Ergebnisse des Workshops, um festzustellen, was in lhre Umfrage zur integrativen Kultur
aufgenommen werden muss. Identifizieren Sie die Hauptthemen: Uberpriifen Sie die Diskussionen und das
Feedback aus dem Workshop. Was sind die wiederkehrenden Themen oder Bedenken, die von den Teilnehmern in
den wichtigsten Geschaftsbereichen des kulturellen Wandels angesprochen wurden?

d Das Umfeld: Erleben die Mitarbeiter psychologische Sicherheit, gegenseitigen Respekt und Zugehorigkeit?

Hindernisse: Gibt es bestimmte Hindernisse (z. B. Vorurteile, mangelnder Zugang zu Ressourcen), die der
Inklusion im Wege stehen?

Wirksamkeit der Politik: Sind die Mitarbeiter der Meinung, dass die derzeitigen Strategien und Praktiken die
Chancengleichheit und die Ergebnisse fordern?

Flihrung: Wie gut sind die Mitarbeiter der Meinung, dass die Fihrung ein Engagement fur Vielfalt, Integration
und Gerechtigkeit (DIE) zeigt?

NI E ETCEO R e il Heben Sie die Bereiche hervor, in denen sich das Unternehmen auszeichnet,
und die Bereiche, die sofortige Aufmerksamkeit erfordern. Nutzen Sie diese Erkenntnisse, um Fragen zu formulieren,
die diese Beobachtungen bestatigen oder weiter untersuchen.
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Vorgeschlagene Fragen fur die Umfrage aus den Antworten

Sie haben nun allgemeine Fragen mit einer kleinen, heterogenen Gruppe von Mitarbeitern getestet, um

festzustellen, ob es unerwartete Rickmeldungen gibt oder Bereiche hervorgehoben werden, die zuvor nicht
bericksichtigt wurden. Passen Sie die Fragen auf der Grundlage des Inputs der Pilotgruppe an die endgtiltige
Umfrage an. Hier sind einige Vorschlage;

1. Was bedeutet lhrer
Meinung nach Inklusion fiir
"uns" als Unternehmen?

Maogliche Antworten

** Ein gemeinsames Engagement fir
Vielfalt und Respekt fur alle.

+* Der Eindruck einer Alibifunktion
oder eines Mangels an echtem
Engagement.

** Verwirrung oder unterschiedliche
Auffassungen von "Inklusion".

Fragen zur Beantwortung der Umfrage

"Wie gut, denken Sie, definiert und
kommuniziert das Unternehmen sein
Engagement fur Inklusion?" (Skala: 1-5)
"Glauben Sie, dass unser Unternehmen
der Inklusion einen hohen Stellenwert
beimisst?" (Ja/Nein mit Raum fiir
Erlduterungen)
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Frage

2. Wie gewahrleisten wir Fairness und
Gerechtigkeit bei Einstellungen,
Beforderungen und Entscheidungen?

Maogliche Antworten

¢ Spezifische Praktiken, die sich

bewdhrt haben (z. B. strukturierte

Interviews, klare
Beforderungskriterien).
Besorgnis Uber
Voreingenommenheit bei der
Einstellung oder Bevorzugung bei
Beforderungen.

Mangelnde Transparenz der
Entscheidungsprozesse.

Fragen zur Beantwortung der Umfrage

"Haben Sie das Geflihl, dass die
Einstellungspraktiken in unserem
Unternehmen fair und
unvoreingenommen sind?" (Skala: 1-5)
"Sind die Aufstiegsmoglichkeiten fiir alle
gleichermaRen zuganglich?" (Ja/Nein mit
Raum fiir Erlduterungen)

"Wie transparent ist Ihrer Meinung nach
die Fihrung bei Entscheidungen, die das
Unternehmen betreffen?" (Skala: 1-5)

3. Durch welche Handlungen oder
Verhaltensweisen fiihlen Sie sich derzeit
unterstiitzt, einbezogen und
wertgeschatzt?

Beispiele fiir positive
Verhaltensweisen (z. B.
Anerkennung, unterstitzende
Flihrungskrafte, integrative
Teamaktivitaten).

Fehlende Anerkennung fir
bestimmte Mitarbeiter oder
Gruppen.

Licken in der Unterstliitzung durch

die Fihrung oder der
Zusammenarbeit im Team.

"Haben Sie das Geflihl, dass Ihr Beitrag bei
der Arbeit anerkannt und geschatzt wird?"
(Skala: 1-5)

"Wie oft erleben Sie unterstitzende
Verhaltensweisen von Kollegen und
Vorgesetzten?" (Skala: 1-5)

"Welche spezifischen MaBnahmen oder
Programme geben lhnen das Gefuhl, bei
der Arbeit am meisten einbezogen und
geschatzt zu werden?" (offen)
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Frage

4. Wie konnen wir Respekt
und Integration in lhrer
taglichen Arbeit ausdriicklich
fordern?

Mogliche Antworten

Vorschlage zur Verbesserung der
Ausbildung, der Teambildung oder
der Kommunikation.
Aufforderungen zur Beseitigung von
Mikroaggressionen oder
Vorurteilen.

Frustration Uber die Untatigkeit der
Flhrung.

Fragen zur Beantwortung der Umfrage

"Wie wirksam sind die derzeitigen Bemiihungen zur
Forderung von Respekt und Inklusion im
Tagesgeschaft?" (Skala: 1-5)

"Welche zusatzlichen Schritte kénnte das
Unternehmen unternehmen, um Respekt und
Integration am Arbeitsplatz zu fordern?" (offenes
Ende)

"Flhlen Sie sich wohl, wenn Sie Fragen zur
Eingliederung mit der Leitung oder der

Personalabteilung besprechen?" (Ja/Nein mit Raum fiir
Erlduterungen)

5. Fiihlen Sie sich sicher und
respektiert? Das schlief3t
sowohl psychische als auch
physische Sicherheit ein.

Positives Feedback tber ein sicheres
Umfeld.

Bedenken Uber Belastigung,
Mobbing oder unsichere
Bedingungen.

Vorschlage zur Verbesserung der
psychologischen Sicherheit oder zur
Konfliktlésung

"Fuhlen Sie sich psychologisch sicher, wenn Sie lhre
Meinungen und Ideen am Arbeitsplatz duRern?"
(Skala: 1-5)

"Flhlen Sie sich in Ihrem Arbeitsumfeld kérperlich
sicher?" (Skala: 1-5)

"Haben Sie Verhaltensweisen erlebt oder
beobachtet, durch die Sie sich unsicher oder

respektlos geflihlt haben?" (Ja/Nein mit Raum fiir
Erklérungen)
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Frage

6. Wo sind unsere
Schwachen und wo unsere
Starken?

Mogliche Antworten

+» Feedback zu spezifischen
Bereichen, in denen sich das
Unternehmen auszeichnet (z. B.
flexible Arbeitsbedingungen,
Vielfalt im Team).

+ ldentifizierung von
Schwachstellen (z. B. fehlende
Reprasentation, mangelnde

Verantwortlichkeit der Flihrung).

s Allgemeine Vorschlage zur
Verbesserung.

Fragen zur Beantwortung der Umfrage

"Was ist Threr Meinung nach die grof3te Starke
des Unternehmens bei der Schaffung einer
integrativen Arbeitsplatzkultur?" (offenes Ende)
"In welchen Bereichen unserer
Arbeitsplatzkultur besteht der groRte
Verbesserungsbedarf?" (offenes Ende)

"Haben Sie das Geflihl, dass das
Unternehmen sinnvolle Mallnahmen ergreift,
um seine Schwachen im Bereich der Inklusion
zu beheben?" (Skala: 1-5)
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ERGEBNIS: Verstandnis fur die derzeitige Eingliederungskultur in KMU

MDieser Abschnitt war wichtig, um Sie zum nachsten Schritt zu
flihren: Die Umfrage zum Audit der integrativen Kultur, die dieselben Fragen
enthilt, lhnen aber einen umfassenderen Uberblick tiber die integrativen
Aspekte lhrer Kultur und lhrer Systeme gibt. Sie wissen nun, worauf Sie sich
konzentrieren missen und worauf nicht.

Sie mochten, dass lhre Umfrage so kurz und pragnant, aber so strategisch
wie moglich ist. Aus diesem Grund kann Schritt 1 nicht Gbersprungen
werden. Er liefert Ihnen alle Informationen, die Sie bendtigen, und
konzentriert sich auf die wichtigsten Unternehmensbereiche.

Indem Sie die Fragen der Umfrage mit den Workshop-Ergebnissen, den
Unternehmenszielen und den bewahrten Praktiken der Branche abstimmen,
kann Ihr Unternehmen eine aussagekraftige und umsetzbare Umfrage zum
Audit der Integrationskultur erstellen, die die Grundlage fiir messbare
Veranderungen schafft.

MUberprUfen Sie die Rahmenstandards, um sicherzustellen, dass lhre
Umfrage alle wesentlichen Aspekte des DIE abdeckt.

/ DIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE htt S: WWW.diVersit
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cit framework for action july2021.pdf



https://www.diversitycharter.ie/assets/files/pdf/cit_framework_for_action_july2021.pdf
https://www.diversitycharter.ie/assets/files/pdf/cit_framework_for_action_july2021.pdf

@ T

Charter Implementation Toolkit
A Framework for Action
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Das CIT ist das Ergebnis eines
beratenden, kooperativen
Ansatzes, der kontinuierliche
Diskussionen und ein detailliertes
Engagement fir jede der Chartas
der Vielfalt beinhaltet.
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Ressourcen

36 % der Manager geben

an, dass ihre Diversity-
Strategie die Vielfalt von
Menschen mit Behinderungen
nicht berticksichtigt (EY 2024)

45 % der Angehorigen

ethnischer und kultureller
Minderheiten sind nicht
optimistisch, was ihre
Karrierechancen angeht,
verglichen mit 36 % der
anderen Arbeitnehmer (EY
2024)



https://www.ey.com/en_ro/news/2024/04/-ey-european-dei-index-companies-in-europe-are-still-behind
https://www.ey.com/en_ro/news/2024/04/-ey-european-dei-index-companies-in-europe-are-still-behind
https://www.ey.com/en_ro/news/2024/04/-ey-european-dei-index-companies-in-europe-are-still-behind

Die Kultur am Arbeitsplatz gilt als einer der wichtigsten
Faktoren fiir die Vorhersage des Gesamterfolgs. Ein Kultur-
Audit ist wichtig, weil es einem Unternehmen ermoglicht,
den aktuellen Zustand zu bewerten und
KorrekturmaRnahmen zu ergreifen, bevor unerkannte
kulturelle Probleme den Erfolg des Unternehmens zunichte
machen. Die Kultur kann Gber den Erfolg eines
Unternehmens entscheiden, und wenn sie zerbricht, gibt
es moglicherweise kein Zurick mehr. Nicht alle kulturellen
Probleme flihren zu einer Implosion, aber eine schlechte
Kultur, selbst eine lokal begrenzte schlechte Kultur, kann
einem Unternehmen schaden.

Quelle Audit Board
\v/ |



https://www.auditboard.com/blog/culture-audits-3-tips-for-assessing-your-corporate-culture/

Lernergebnisse

1. Sie verstehen die Bedeutung von Diversity, Equity und Inclusion (DEI) Sie haben ein klares Verstandnis daflir gewonnen, was
DEI bedeutet und welche Bedeutung es fiir Einzelpersonen und Unternehmen hat.

. Klaren Sie die DEI und stimmen Sie sie mit lhren Unternehmenszielen ab: Sie wissen, wie DEI auf Ihr KMU (kleines und
mittleres Unternehmen) anzuwenden ist. Sie kdnnen definieren und klaren, was Inklusion fir Ihr Unternehmen bedeutet und
wie sie mit lhren Werten, lhrer Vision und lhren Zielen Gbereinstimmt.

. Fiihren Sie ein Audit des kulturellen Wandels durch: Sie haben gelernt, was ein inklusives Kultur-Audit ist und warum es so
wichtig ist. Sie verstehen den Unterschied zwischen Audits fur integrative Unternehmen und Audits fur integrative Kultur und
konnen die vier Kernbereiche identifizieren, die fiir den Aufbau eines integrativen Arbeitsplatzes bewertet werden mussen.

. Auf dem Weg zu einer integrativen Kultur: Identifizieren Sie die Hauptunterschiede zwischen Workshops, der Umsetzung von
DEI-Politiken und dem Aufbau einer wirklich integrativen Kultur.

. Entwicklung und Durchfiihrung eines Eingliederungsaudits: Sie haben lhre erste umfassende Eingliederungscharta erstellt
und einen Entwurf mit umsetzbaren Schritten und Auditfragen entwickelt. Durch die Ubungen und Workshops haben Sie
gelernt, dass Sie bessere integrative Praktiken und Werte einfihren missen und was Sie tun kdnnen, um solche Licken in
lhrer Unternehmenskultur zu schliel3en. Sie sind nun bereit, zum nachsten Abschnitt Gberzugehen und das gesamte
Unternehmen in eine tiefere Untersuchung der Inklusivitat einzubeziehen, indem Sie ein Audit der Inklusionskultur
durchfiihren, so dass Sie Bereiche mit Verbesserungsbedarf ermitteln und messbare MaBnahmen und Ergebnisse fir lhre
Inklusionsstrategie festlegen konnen.
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DIVERSITIES ARE -
REVIVING ENTERPRISES

G u t ge m a c ht ! Teil 2: Entwurf und Durchfiihrung einer strategischen Priifung des kulturellen Wandels.

Teil 2 befasst sich mit dem Entwurf und der Durchfiihrung eines effektiven Audits zum
We i te r i t kulturellen Wandel, das auf die individuellen Bedlirfnisse eines Unternehmens zugeschnitten

ist. Die Teilnehmer lernen, Umfragen fiir vier Kerngeschdiftsbereiche zu entwerfen, Methoden
Modul 4 Teil 2

anzuwenden, die die Mitarbeiter ansprechen, und die Ergebnisse zu analysieren.
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