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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 gﬁg 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
gﬂ Marketing fiir KMU

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: Vielféltige Talente anziehen, entwickeln
und binden.

Teil 2: Erstellung inklusiver
Stellenbeschreibungen und -anzeigen.

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

Teil 4: Talententwicklung und
Mitarbeiterbindung.

Teil 5: Leistungsmanagement und Feedback.

Teil 6: Nachfolgeplanung und Entwicklung von
FUhrungskraften.

MODUL 4

(2 . .
2 Aufbau einer integrativen
‘,‘i@ Unternehmenskultur in KMU

Hauptmerkmale: Aufbau einer integrativen
Unternehmenskultur. Entwicklung und Dur:
eines strategischen Audits zum Kulturwa
Uberpriifung von Richtlinien und Praktike
Stdrkung der Teams durch Belohnung und
Anerkennung.

Teil 1: Verstehen und Aufbau einer integrs;
Unternehmenskultur.

Teil 2: Entwurf und Durchfiihrung 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




Aufbau einer integrativen
Unternehmenskultur in KMU

Einflhrung DARE zu Modul 4

Modul 4 behandelt Schlisselbereiche beim Aufbau einer integrativen . ] ]
Unternehmenskultur in KMU. Verstehen und Aufbau einer integrativen

Teil 1: Lernen Sie die Vorteile von DEI fir KMU kennen und bewertenAbSCh“Itt 1 x Unternehmenskultur

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

Teil 1

Entwurf und Durchfiihrung einer strategischen
Teil 2: Entwicklung und Durchfiihrung malRgeschneiderter kulturelledAbschnitc 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
Schaffung eines Arbeitsplatzes der
Zugehorigkeit und Integration.

Teil 3: Vermittlung von Strategien an Vorgesetzte und Teamleiter zurAbschnitt 3
Forderung von Zugehorigkeit, psychologischer Sicherheit und
Inklusivitat in vielfaltigen Teams.

il 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.
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E

Starkung von Teams durch DEI-Zusammenarbeit, ERC
und Anerkennung

Abschnitt 5

IVe Fihrung, um starkere Teams mit grofSerem
Zusammenhalt aufzubauen.




M4:Teil 2

In Teil 1 haben Sie gelernt, dass ein wirklich inklusiver
Arbeitsplatz in der heutigen Unternehmenslandschaft Gber
die Festlegung von Richtlinien und Praktiken hinausgeht - er
erfordert ein Verstandnis und eine Bewertung der
Unternehmenskultur und der Erfahrungen der Mitarbeiter
durch die Brille der Vielfalt und Integration (D&I). Teil 2
dieses Moduls stattet die Teilnehmer mit dem Wissen und
den Werkzeugen aus, um ein effektives Audit der
integrativen Unternehmens- und Unternehmenskultur
durchzufihren. Von der Konzeption der richtigen Umfrage
uber die Auswahl strategischer Fragen und
Erhebungsmethoden bis hin zur Einbindung der Mitarbeiter
und der Nutzung datengestutzter Erkenntnisse kdnnen
Unternehmen Starken identifizieren, Licken schlieen und
umsetzbare Plane fiir einen gerechten und erfolgreichen

beitsplatz erstellen. All dies fuhrt zur Entwicklung eines

fassenden Fahrplans und einer gezielten Strategie zur
Forderung einer auf D&I ausgerichteten
Unternehmenskultur.

02

Entwurf und Durchfiihrung einer strategischen
Prifung des kulturellen Wandels.

Sie miissen beides tun: Ein Audit fiir ein integratives
Unternehmen und ein Audit flr eine integrative Kultur
Vorteile eines D&I-Kultur-Audits

Wie man ein Audit der Integrationskultur durchfiihrt
Auswabhl der richtigen Fragen und
Erhebungsmethode(n)

Beispielfragen fir ein Audit der integrativen Kultur, die
sich auf 4 Kerngeschaftsbereiche konzentrieren
Kommunikation und Einbindung der Mitarbeiter in die
Umfrage

Analysieren Sie die Ergebnisse




Lernziele

. Integratives Unternehmen vs. integrative Kultur: Sie werden lernen, wie man zwischen einem Audit eines
inklusiven Unternehmens und einem Audit einer inklusiven Kultur unterscheidet und deren einzigartigen Beitrag
zur Verbesserung von D&I-Ergebnissen erklaren.

. Vorteile eines Audits der integrativen Kultur: Sie werden in der Lage sein, die wichtigsten Vorteile der
Durchfihrung eines Audits der D&I-Kultur zu erkennen, die zu einer hoheren Mitarbeiterzufriedenheit und -
bindung sowie zu nachhaltigem Unternehmenswachstum und Innovation fiihren.

. Entwurf einer Audit-Umfrage: Sie werden lernen, wie Sie ein effektives Audit der Integrationskultur konzipieren
und entwickeln, das die richtigen, auf Ihre Kerngeschaftsbereiche zugeschnittenen Fragen enthalt, um
verwertbare Erkenntnisse zu gewinnen.

. Audit-Umfrage durchfiihren: Sie lernen die verschiedenen Durchfihrungsmethoden, Werkzeuge und
partizipativen Strategien kennen, die Sie verwenden konnen, um lhre Umfrage klar und deutlich durchzufiihren
und zu kommunizieren, um sicherzustellen, dass Sie die Mitarbeiter einbeziehen.

. Ergebnisse analysieren: Sie lernen, was nach der Umfrage zu tun ist, um die Ergebnisse weiterzuentwickeln, und
analysieren dann die Umfrageergebnisse unter Berucksichtigung von Wissensliicken, wie man
Verbesserungsbereiche identifiziert und wie man Prioritaten fir umsetzbare Schritte setzt.

/ DIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE




Sie mussen beides tun: Ein
Audit fur ein inklusives
Unternehmen und ein Audit
der inklusiven Kultur

Dieses Modul konzentriert sich
auf ein Audit einer integrativen
Kultur



Nelplgladel ))) Sie miissen beides tun: Ein Audit fur ein integratives

Unternehmen mit
ethnischer und
kultureller Vielfalt im
obersten Quartil hatten
eine um 36 % hohere
Wahrscheinlichkeit, eine
Uberdurchschnittliche
Rentabilitat zu erzielen
(McKinsey & Company,
2020).

Unternehmen und ein Audit fir eine integrative Kultur

Auch hier sind ein Audit der integrativen Kultur und ein Audit des integrativen
Unternehmens komplementare Prozesse, die darauf abzielen, die Inklusivitat innerhalb
eines Unternehmens zu bewerten und zu verbessern. Das Unternehmens-Audit wird in
Modul 3 behandelt und sollte zuerst abgeschlossen werden. Sie haben das gemeinsame
Ziel, Vielfalt, Gleichberechtigung und Integration (DEI) zu ermoglichen, konzentrieren
sich aber auf unterschiedliche Aspekte des Arbeitsplatzes:

\V/[oYe (V1 e R L ¥} AV [ o V- R S VR E G I Hier geht es um die Systeme,
Richtlinien, Strukturen und die Einhaltung der DEI-Grundsatze im Unternehmen. Es
werden konkrete Aspekte wie Einstellungspraktiken, Reprasentationsmetriken,
Zuganglichkeit und Antidiskriminierungsmalinahmen untersucht.

\V/[oTo [01 W SANS T [ e [T NI NV O ST Hier werden die gelebten Erfahrungen,

Wahrnehmungen und Verhaltensweisen der Mitarbeiter am Arbeitsplatz bewertet. Im
Mittelpunkt steht die Frage, wie integrativ sich das Unternehmen fur die Mitarbeiter
anfihlt und wie effektiv es ein Gefuhl der Zugehorigkeit, des Respekts und des
Engagements schafft.

/ DIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE




Die Durchfiihrung beider Audits ist notwendig, um ein ganzheitliches Verstandnis der Inklusivitat im
Unternehmen zu gewahrleisten. Ein Inclusive Company Audit umfasst zwar wichtige Richtlinien und
Strukturen, aber sie sind nicht automatisch eine Garantie fiir Inklusion. Inklusion umfasst mehr als die
Umsetzung von Richtlinien; sie erfordert die Forderung einer integrativen Kultur, in der sich die
Mitarbeiter wertgeschatzt und gehort fuhlen.

DER RV CRSI =W Ulelidist unerlasslich, um KMU in die Lage zu versetzen, Inklusivitat auf allen
Ebenen zu verankern und Vertrauen, Kommunikation und Zusammenarbeit zu verbessern. Es hilft
einem Unternehmen, versteckte Vorurteile, Mikroaggressionen, Unstimmigkeiten oder Liicken in der

Zugehorigkeit, die Mitarbeiter erfahren, vollstandig zu verstehen und aufzudecken, was sich spurbar auf
den Betrieb und das Endergebnis auswirkt. Ein Inclusive Culture Audit Uberbrickt diese Liicke, indem es
aufzeigt:

v' Wie die Mitarbeiter Inklusivitat wahrnehmen.

v' Wie erfolgreich ist Ihre derzeitige Kultur, das Engagement der Mitarbeiter,
Anerkennungsprogramme, Kommunikationsstile, Entscheidungsfindung usw.?

v ob das Verhalten von Fiihrungskraften und Teams mit den Zielen der Inklusion Gibereinstimmt.

v Verbesserungsmoglichkeiten, die sich moglicherweise nicht in der Unternehmenspolitik
widerspiegeln.

/ DIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE




Ein umfassendes Unternehmensaudit ist unerlasslich

S R RS E R A el ati- s Be wertet die Ubereinstimmung mit den rechtlichen und
regulatorischen Anforderungen des DEI.

W e EligEl Bl Ve rfolgt Messgrofien wie Reprasentation, Zuganglichkeit und Gerechtigkeit, um Fortschritte
zu Uberwachen.

ERS e RN M T I[N [CRWERGEIERBIE s wird sichergestellt, dass die Systeme bei Einstellungen, Beférderungen
und im Tagesgeschaft die Inklusivitat unterstitzen.

N[ A EN N T SIEERAVE NG BGewinnung und Bindung von Spitzentalenten durch integrative Praktiken.

\VEle[tla A SBEINalil s UlatsliRlLiefert messbare Ergebnisse, um den Wert von DEl-Initiativen zu demonstrieren.

IV RS e (R RS oo SRS R I A ufzeigen von Defiziten in den Bereichen Demografie,

Mitarbeiterbindung und Flihrungsvielfalt.

LS e C R T ERRVER G R il I dentifiziert Herausforderungen und informiert Giber mafRgeschneiderte

DEI-Strategien fir eine sinnvolle Wirkung.

N E[ I ERYEE Ao gi e g L Mo TR A TV =B (iR utzt Daten, um die Flihrungsarbeit zu konzentrieren und die
Transparenz im gesamten Unternehmen zu verbessern.

W DIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE Quelle: Breaking Barriers Strategies for Fostering Inclusivity in Business


https://www.researchgate.net/publication/378162359_Breaking_Barriers_Strategies_for_Fostering_Inclusivity_in_The_Workplace

Eine schlechte, toxische oder unethische
Unternehmenskultur kann erhebliche
Auswirkungen haben, insbesondere angesichts
der Verbreitung des Internets und der sozialen

Medien. Die Kultur birgt also ein inhadrentes Vi = |
Risiko - und den Schliissel zum 05” . M,
Unternehmenserfolg. ’

Quelle Audit Board



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

Vorteile eines D&I-Kultur-Audits

Improved reputation

Mitigation of bias Beneﬁts Of
and discrimination a diversity
audit

Financial advantage

Avoidance of groupthink

/ DIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE Que”e: Remote.com


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

Unternehmen mit
einem hoheren
Mal an Vielfalt
berichten Gber

bessere finanzielle
Ergebnisse und

mehr Innovation
aufgrund eines
breiteren
Spektrums an
Perspektiven
(Forbes, 2020).

Die Vorteile eines Audits der integrativen Kultur

Ein Kultur-Audit kann dem Management helfen, Probleme wie toxisches Management,
rassistische und geschlechtsspezifische Diskriminierung, niedrige Arbeitsmoral, hohe
Fehlzeiten, geringe Produktivitat, Vielfalt, Gleichberechtigung und Integration sowie hohe
Fluktuation anzugehen. All diese Ergebnisse sind Symptome einer schlechten Kultur.

Verbessert das Engagement und die Bindung der Mitarbeiter: [ IEIgo I« =R [
einbezogen und wertgeschatzt fuhlen, sind eher bereit, zu bleiben und ihr Bestes zu
geben.

Nl ade M YELlsiBIEine integrative Kultur fordert unterschiedliche Perspektiven,
was zu Kreativitat und besseren Problemlosungen fihrt.

oINalui VA g Y=l o Jel-ERIA NN ' ClsHIDieses Audit deckt subtile Probleme auf, die durch
politische Malinahmen allein nicht gelost werden kbnnen, wie z. B. mangelnde
psychologische Sicherheit oder wahrgenommene Bevorzugung.

VAl L= e e B UNnternehmen mit einer integrativen Kultur sind fur Talente und
Kunden attraktiver, was sich positiv auf ihr Markenimage auswirkt.

1=l (0 wa S { = =T MDA EYATA S Die Erkenntnisse aus dem Audit liefern verwertbare
Daten zur Verbesserung der Inklusionsbemiihungen.

B¢ o\ vERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE https://www.modernhealth.com/post/inclusive-culture-at-work-wh



https://www.modernhealth.com/post/inclusive-culture-at-work-why-is-it-important

oo VR =AY s RV S [a N Wi [ e BT Il E Vs -8 ndem Sie vorurteilsbehaftete und
diskriminierende Praktiken durch ein Audit aufdecken, konnen Sie sinnvolle Schritte
unternehmen, um lhren Arbeitsplatz fir Menschen mit unterschiedlichem Hintergrund,
Glauben und Fahigkeiten freundlicher zu gestalten. Dadurch kann die
Unternehmenskultur verbessert werden, so dass sich alle gleichermalRen willkommen
fihlen und die gleichen Moglichkeiten haben, beruflich voranzukommen.

56 % der Arbeitnehmer sind der Meinung, dass mehr Vielfalt, Gleichberechtigung und
Integration am Arbeitsplatz eine gute Sache ist. Drei von zehn Arbeitnehmern sagen, dass es
aullerst wichtig ist, in einem Umfeld mit Mitarbeitern verschiedener Ethnien zu arbeiten.

o Eine vielfaltige Belegschaft ist nicht nur schon. Sie fihrt zu einer
besseren finanziellen Leistung. Unternehmen mit einem Frauenanteil von mehr als 30 %
erzielen mit groBerer Wahrscheinlichkeit eine bessere Leistung als Unternehmen mit
einem Anteil von 30 % oder weniger. Aullerdem hatten die Unternehmen im obersten
Quartil der ethnischen Vielfalt einen finanziellen Vorteil von 27 % gegentiber anderen.

Quelle: Remote.com ] ]
(7T ———— https://www.modernhealth.com/post/inclusive-culture-at-work-wh



https://www.mckinsey.com/featured-insights/diversity-and-inclusion/diversity-matters-even-more-the-case-for-holistic-impact
https://www.modernhealth.com/post/inclusive-culture-at-work-why-is-it-important
https://remote.com/blog/diversity-audits#what-does-a-diversity-audit-do-for-employers

VEREEERSERE L L EUnter Gruppendenken

versteht man eine Denkweise, bei der eine Gruppe ahnlicher
Personen dazu neigt, sich auf einen Standpunkt oder eine Idee
Zu einigen, von der man annimmt, dass sie den Konsens der
Gruppe darstellt. Das Problem beim Gruppendenken ist, dass
die Menschen aufhoren, selbst zu denken. Sie werden zu stark
von der Gruppe beeinflusst. Dies hemmt Innovation und
Kreativitat. Wenn ein Arbeitsplatz aus Menschen mit gleichem
oder ahnlichem Hintergrund besteht, kann dies ihre Fahigkeit,
Uber den Tellerrand hinauszuschauen, einschranken.

Aber nicht nur die Mitarbeiter werden lhr Unternehmen
in einem positiveren Licht sehen. 59 % der Verbraucher
geben an, dass Vielfalt und Integration ihre
Kaufentscheidungen beeinflussen - sie sind eher daran
interessiert, bei Unternehmen zu kaufen, die auf Vielfalt
Wert legen.

{ DIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE Que”e: Remote.com


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

Mitarbeiter leisten mehr in kulturell vielfaltigen KMU

Laut Trish Foster, Geschaftsfihrerin des Center for Women and
Business, werden Arbeitnehmer durch ihren Hintergrund, ihre
Kultur, ihre Erfahrungen und ihre Personlichkeiten gepragt. Und
Unternehmen sehen grofRe Vorteile, wenn sie Kulturen haben,
die diese Unterschiede berlicksichtigen.

Foster sagt: "Unternehmen, die Menschen mit unterschiedlichen
Denkweisen zusammenbringen - analytische Mitarbeiter,
konzeptionelle Denker, kreative Geister oder detailorientierte
Mitarbeiter - kbnnen Energie erzeugen, um neue Ideen und
Produktivitdt zu fordern."

/ DIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE



https://peoplethriver.com/what-is-inclusive-culture/#:~:text=Organizations%20with%20inclusive%20cultures%20embrace,invested%20in%20the%20organization's%20success.

Integrative Kulturen sind leistungsfahig DeIOitte.

Deloitte nennt in seinem Diversity and
Inclusion Review, der Revolution der Vielfalt Deloitte stellt aulSerdem fest, dass

und Integration, eine Reihe von messbaren Unternehmen mit integrativen
Vorteilen: Unternehmen mit einer integrativen Fihrungskraften wahrscheinlich zu mehr
Kultur sind es: Erfolg fihren:

le]oJe]:lids0 hohe Wahrscheinlichkeit,
finanzielle Ziele zu erreichen oder zu (VAT Steigerung des individuellen Gefiihls

ubertreffen der Eingliederung

Mso hohe Wahrscheinlichkeit, dass sie 1WA AlYSteigerung der Teamleistung

leistungsfahig sind
© © mehr Qualitat bei der

MWahrscheinlicher innovativ und agil Entscheidungsfindung

ind
y 2B dmehr Zusammenarbeit im Team

7 ....eine 8-mal

16 ENTERPRISE Quelle: Biiroraum


https://www.officespacesoftware.com/blog/inclusive-company-culture/
https://peoplethriver.com/what-is-inclusive-culture/#:~:text=Organizations%20with%20inclusive%20cultures%20embrace,invested%20in%20the%20organization's%20success.

FALLSTUDIE

Kleines Theater und kleines Restaurant (Polen)

Das Projekt "Rainbow Small Theatre - macht eine Veranstaltungsreihe
zur Prasentation von Queer-Kultur".

Die Mitarbeiter achten sehr darauf, wie das Arbeitsklima ist, ob sie sich
bei der Arbeit wohlfiihlen, ob es ihre Umgebung ist - sie préigen auch
unser Image. Im Hinblick auf die Entwicklung und die Verédinderungen
auf dem Arbeitnehmer- und Kundenmarkt lohnt es sich daher, eine
mitarbeiterfreundliche Kultur aufzubauen, nicht nur eine
organisatorische. Ein vielfdltiges Umfeld lehrt uns zu verstehen und
zdhmt uns mit dem Anderssein. Keiner ist perfekt!

https://wspolczesny.szczecin.pl/pl/teatr-maly



https://wspolczesny.szczecin.pl/pl/teatr-maly

s

Das IIA definiert Unternehmenskultur als "die unsichtbaren
Glaubenssysteme, Werte, Normen und Praferenzen der
Individuen, die ein Unternehmen bilden". Sie definieren

Verhalten auch als "die greifbare Manifestation der Kultur

durch die Handlungen, Verhaltensweisen und
Entscheidungen dieser Personen". Wenn wir die
Verbindung zwischen Kultur und Verhalten verstehen,
lernen wir, dass die Kultur die treibende Kraft fir das N
Verhalten ist und das Verhalten das beobachtbare Ergebnis \ 4
der Kultur.

Quelle Audit Board



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

el sIg1udllSM » Wie man ein Audit der Integrationskultur durchfiihrt

Der Aufbau und die Erhaltung eines gesunden, einheitlichen und zielgerichteten Arbeitsumfelds beginnt und
endet mit der Kultur. Der Gedanke, etwas so Vages wie Verhalten zu prifen, klingt verwirrend, wenn wir an die
Prifung von Prozessen mit klaren Inputs und Outputs gewohnt sind. Ein Kulturaudit folgt demselben Format wie
jedes andere Audit: Planung, Feldarbeit und Berichterstattung. Bei dieser Art von Audit liegt der Schwerpunkt
mehr auf der Vertiefung sowohl qualitativer als auch quantitativer Daten, wobei haufig Befragungen und direkte
Beobachtungen durchgefiihrt werden.

ALl inEReInlic:ElHAaufig beginnt das Kultur-Audit mit einer anonymen Umfrage, die an alle Beteiligten, wie
Teammitglieder, Mitarbeiter und Auftragnehmer, geschickt wird, um ein oberflachliches Verstandnis der Kultur

Zu gewinnen.

Die Umfrage sollte in Zeiten des Wandels im Unternehmen durchgefuihrt werden (z. B. bei Fusionen,
Fihrungswechseln, der Einfihrung von Richtlinien). Nach der Umsetzung von DEl-Initiativen zur Messung der
Auswirkungen und als Teil eines jahrlichen oder halbjahrlichen Bewertungszyklus.

SEMII{Ci#Mindestens einmal im Jahr, um kontinuierliche Fortschritte und die Ubereinstimmung mit den Zielen
sicherzustellen. Erganzt durch vierteljahrliche Pulsumfragen oder Fokusgruppen, um aufkommende Fragen zu

behandeln.
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Wie man ein Audit der Integrationskultur durchfihrt

. SETIE IR R Lo ETo QY L e L= g W S o [ la We IRV I I Clalna i HIBe urteilen Sie die D&I-Landschaft aus der
Perspektive lhrer Mitarbeiter. Sie mussen den Input von Managern und Fliihrungskraften einholen.

§ Verwenden Sie eine Vielzahl von Methoden, um Informationen zu sammeln. [ZAEETIECERIERL Ry
einfachen, strukturierten Ansatz folgen. Ziehen Sie in Betracht, dass Sie nach der Umfrage weitere
Fokusgruppen und Einzelgesprache benotigen, um weitere qualitative Perspektiven zu klaren. Letztlich geht es
darum, so viele Informationen wie moéglich zu sammeln, um die integrative Kultur des Unternehmens
umfassend zu verstehen.

. CEICIE NI E M E U UC T e WA e la\inli =M E s ist wichtig, dass sich die Mitarbeiter wohlfiihlen, wenn sie
ihre ehrlichen Gedanken und ihr Feedback mitteilen konnen, ohne VergeltungsmaRnahmen oder negative
Konsequenzen beflirchten zu mussen.

"MIEntwickeln Sie umsetzbare Schritte, um Probleme und Bedenken anzugehen. Nt EINVSE ISR IR ELERED

Daten sorgfaltig und ergreifen Sie so schnell wie moglich MaBnahmen, um die Kultur und das Vertrauen der
Mitarbeiter zu verbessern, z. B. missen Sie moglicherweise zusatzliche Schulungen anbieten oder das

Arbeitsumfeld physisch verandern, um einen positiveren und produktiveren Arbeitsplatz fiir alle Mitarbeiter zu
schaffen.

5. VEASERERSIE EEN A VSR DN RN ESMDie Kultur eines Unternehmens verandert sich standig

aufgrund externer Faktoren und interner Dynamik. Daher ist es wichtig, flexibel zu sein, um die Nuancen und
Feinheiten der Kultur zu einem bestimmten Zeitpunkt effektiv zu erfassen.

o oiversiTies are revivine enTererise  https://www.caseware.com/resources/blog/culture-audits-what-they-are-and-how-to-conduct-them



https://www.caseware.com/resources/blog/culture-audits-what-they-are-and-how-to-conduct-them/

DEII fir langfristigen Erfolg messen

Fir kleine Unternehmen ist die Messung der DEI eine
Triebfeder fir langfristigen Erfolg. Da integrative
Unternehmen ihre finanziellen Ziele eher erreichen,
gibt es zwingende geschaftliche Griinde, 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.

Wahrend Inklusion ein Mal} dafir ist, wie befahigt sich
die Menschen am Tisch fiihlen, ist Vielfalt ein Maf3
dafiir, wer am Tisch sitzt. Inklusion beschreibt die
Kultur, die Ihre Mitarbeiter zum Erfolg ermutigt. Wenn
Sie Vielfalt, Gleichberechtigung und Integration nicht
messen, werden Sie lhr Unternehmen langfristig zum
Scheitern verurteilen.

https://www.consultancy.uk/news/29076/uk-smes-failifvg-staff-on-di-support
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Schritt 7 » Auswahl der richtigen Fragen und Durchfiihrung der Umfrag

Aufbauend auf Schritt 1 sollten Sie nun ein klareres Verstandnis lhrer

derzeitigen Eingliederungskultur haben, einschlieRlich ihrer Starken,

Schwachen und etwaiger Liicken, die behoben werden mussen. Dieses

grundlegende Wissen wird Ihnen bei der Entscheidung helfen, was Sie in lhre

Umfrage aufnehmen wollen. Konzentrieren Sie sich auf die Bewertung von

Schlisselbereichen, wie z. B. die Wahrnehmung der Mitarbeiter,

Verhaltensweisen und das Arbeitsumfeld in Bezug auf die Inklusion. Indem Sie \

lhre Umfrage auf die Ergebnisse aus Schritt 1 abstimmen, kdnnen Sie St 2] poticies
sicherstellen, dass aussagekraftige Daten erfasst werden, die gezielte ’ ‘

Verbesserungen ermaoglichen. :" Focfuses.. ofa
diversity
Bevor Sie lhre Umfrage erstellen, sollten Sie Folgendes bedenken: audit

. . . . . . .ope . . . Processes Cult
N S R R akdBestimmen Sie die spezifischen Erkenntnisse, die Sie / W cure
sammeln mochten, z. B. die guten und schlechten Erfahrungen der

Mitarbeiter bei der Arbeit in Ihrem Unternehmen, ihr Zugehorigkeitsgefihl,
ihre Erfahrungen mit Inklusion oder die wahrgenommenen Hindernisse.

{ DIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE htt S://wWww.surve monke .com/m
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VA E NI ER R A S R RYE R R A R IEFE s ist wichtig, sich nicht nur auf das zu konzentrieren, was Sie
bereits wissen, sondern auch auf die Bereiche, in denen Ihr Wissen noch nicht ausreicht. Indem Sie sich auf das
konzentrieren, was Sie nicht wissen, decken Sie versteckte Vorurteile, systemische Probleme und verpasste
Chancen auf, die sonst unentdeckt bleiben kdnnten. Fragen Sie die Mitarbeiter nicht nur nach demografischen
Daten, sondern auch nach ihren Erfahrungen und Wahrnehmungen in Bezug auf Integration, Chancen und
Unterstlitzung. Fragen zu Mentorenschaft, Arbeitsplatzkultur oder dem Gefuihl der Ausgrenzung kénnen Licht in
Bereiche bringen, zu denen Daten nicht ohne weiteres verfligbar sind. Fiir einen echten Wandel ist es
entscheidend, die Unbekannten - die blinden Flecken - zu erforschen. Stellen Sie offene Fragen, die es den
Mitarbeitern ermoglichen, sich zu auRern, ohne durch vordefinierte Kategorien eingeschrankt zu werden.
Beispiele

"Welche Herausforderungen oder Hindernisse hindern Sie daran, sich bei der Arbeit voll einbezogen zu fihlen?"

"Welche Anderungen wiirden die Inklusivitit in lhrem Team oder lhrer Abteilung verbessern?"

"Welche Aspekte unserer Arbeitsplatzkultur konnen bestimmte Gruppen unbeabsichtigt ausschlieRen?"

WER N S RYEC ¥ Vermeiden Sie irrelevante oder zu weit gefasste Fragen, die den Fokus

verwassern oder die Befragten tUberfordern kdnnten.
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VEIAWE e ClI T N\ e Lol o I ERYZRE NN F ligen Sie szenariobasierte Fragen ein, um Verstandnisliicken zu

ermitteln. Zum Beispiel:

"Wenn Sie Zeuge eines ausgrenzenden Verhaltens werden, wie wohl wirden Sie sich dabei flhlen, es bei der
Leitung anzusprechen?"

"Wie wiirden Sie die Inklusivitat der Entscheidungsprozesse in lhrem Team beschreiben?"

AN I I R [ DS R S e A EEI il Wenn moglich, arbeiten Sie mit D&I-Beratern zusammen, um

mogliche blinde Flecken in Threm Ansatz zu identifizieren. Berater bringen oft eine AuRenseiterperspektive ein
und kdnnen Bereiche vorschlagen, die Unternehmen bei ihren Audits haufig tUbersehen.

IR [ ST ES N RO b i =R [N ETRE 1, damit Sie die Ergebnisse leicht analysieren konnen. Verwenden Sie

eine Umfrageplattform wie SurveyMonkey, Qualtrics oder Typeform fur die automatische Datensegmentierung.

NEIEINEREEREEE MStellen Sie Fragen, die die Mitarbeiter auffordern, Licken in der Umfrage aufzuzeigen:

"Gibt es Bereiche der Inklusivitat oder der Arbeitsplatzkultur, die in dieser Umfrage nicht angesprochen wurden
und die Sie fur wichtig halten?"

"Welche zusatzlichen Fragen sollten wir zu unserer Kultur stellen?"

/ DIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE




Beispielfragen fur ein Audit der integrativen Kultur

Fokussierung auf 4 Kerngeschaftsfelder
Schwerpunkt: Wahrnehmungen, Verhaltensweisen und Arbeitsumfeld der Mitarbeiter in Bezug auf Inklusion.

Abschnitt 1: Allgemeine Wahrnehmungen

1. haben Sie das Geflihl, dass Sie zu diesem Unternehmen gehéren und wertgeschatzt werden?

Sehr zustimmend | Zustimmend | Neutral | Nicht zustimmend | Stark ablehnend

Fihlen Sie sich wohl dabei, Ihre Ideen und Meinungen am Arbeitsplatz zu dullern?

Sehr zustimmend | Zustimmend | Neutral | Nicht zustimmend | Stark ablehnend

Glauben Sie, dass das Unternehmen aktiv eine Kultur der Integration und Zugehorigkeit fordert?
Ja | Irgendwie | Nein

4. wie beurteilen Sie das Engagement der Fihrungskrafte flr einen integrativen Arbeitsplatz?

Ausgezeichnet | Gut | Neutral | Schlecht | Sehr Schlecht

Zeigt |hr Vorgesetzter integrative Verhaltensweisen (z. B. legt er Wert auf unterschiedliche Perspektiven)?

Immer | Haufig | Manchmal | Selten | Nie
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Abschnitt 3: Strategien und Praktiken

6. sind die Einstellungsverfahren im Unternehmen fair und unvoreingenommen??

Ja | EinigermaRen | Nein | Nicht sicher

Sind die Moglichkeiten fur Beférderungen, Gehaltserhohungen und Schulungen gerecht verteilt?
Ja | EinigermaRen | Nein | Nicht sicher

Geht das Unternehmen auf die Bedurfnisse von Mitarbeitern mit Behinderungen,
Betreuungspflichten oder anderen besonderen Herausforderungen ein?

Ja | Nein | Ich weil3 es nicht

Abschnitt 4: Verhaltensweisen am Arbeitsplatz

9 Haben Sie jemals ausgrenzendes, diskriminierendes oder vorurteilsbehaftetes Verhalten am
Arbeitsplatz beobachtet oder erlebt?

Ja (bitte kurz beschreiben) | Nein

10. werden Konflikte oder Fragen im Zusammenhang mit der Eingliederung umgehend und wirksam
behandelt?
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Abschnitt 5: Riickmeldungen

11.Was ist eine Sache, die das Unternehmen gut

macht, um die Inklusion zu fordern?
(Offen)

12.Was konnte das Unternehmen verbessern,

um es integrativer zu machen?
(Offen)

Data

Analysis Interviews

25 % der Arbeithehmer

mit einer korperlichen oder
geistigen Behinderung fuhlen
sich am Arbeitsplatz zugehorig,
verglichen mit 39 % der ‘
anderen Arbeitnehmer (EY

2024) Culture Audit
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Think Business Umfrage

Eine Anfang des Jahres durchgefihrte Umfrage unter 1.000
irischen Arbeitnehmern ergab, dass 59 % der Arbeitgeber derzeit
keine Angaben zur Vielfalt bei Bewerbungen verlangen. Von
denjenigen, die dies tun, fordern grofe Unternehmen die
Informationen eher an (28 %) als KMU (17 %).

Der Umfrage zufolge geben 77 % der Berufstatigen im Rahmen
des Bewerbungsverfahrens gerne Daten zur personlichen Vielfalt
an, wahrend 23 % sich dabei unwohl fihlen.

Die Umfrage ergab, dass die Bewerber sich am wohlsten flihlen,
wenn sie Angaben zu ihrem Geschlecht/ihrer
Geschlechtsidentitat, ihrem Alter und ihrer ethnischen
Herkunft/Nationalitdt machen. Weniger bereitwillig geben sie
jedoch Daten zu ihrem soziookonomischen Hintergrund, ihrer
sexuellen Orientierung und ihrem psychischen
Gesundheitszustand an.

Mehr als die Halfte (53 %) der Fachkrafte geben an, dass
sie eher bereit waren, ihre personlichen Diversitatsdaten
wahrend des Bewerbungsverfahrens weiterzugeben, wenn
der Arbeitgeber genaue Angaben dazu machen wiirde, wie
genau die Informationen verwendet werden. Dartber
hinaus waren 35 % eher bereit, diese Daten
weiterzugeben, wenn sie die Gewissheit hatten, dass sie
verantwortungsvoll behandelt werden.

Etwas mehr als ein Viertel (26 %) der Arbeithehmer gibt
jedoch an, dass es nichts gibt, was ein Arbeitgeber tun
kdnnte, um sie zu ermutigen, wahrend des
Bewerbungsverfahrens mehr personliche Daten Gber die
Vielfalt der Arbeitnehmer zu teilen.

Quelle: Think Business


https://www.thinkbusiness.ie/articles/diversity-data-irish-employers/
https://www.thinkbusiness.ie/articles/diversity-data-irish-employers/

FALLSTUDIE

Idea Nordic, Danemark

Idéa Nordic ist eine kleine Event- und Unterhaltungsagentur mit Sitz in
Danemark, die sich fir ein Arbeitsumfeld einsetzt, in dem Authentizitat
und Vielfalt grold geschrieben werden.

Unter der Leitung von CEO Wade Peters-Munch hat das Unternehmen
erhebliche Fortschritte bei der Forderung von Vielfalt und Integration
(D&I) gemacht, nicht nur als Unternehmensverantwortung, sondern als
strategischer Vorteil, der Kreativitat und Innovation fordert

Bei Idéa Nordic wird Authentizitat als entscheidend fiir die Leistung
und Zufriedenheit der Mitarbeiter angesehen.

https://www.ideanordic.com/



https://www.ideanordic.com/

FALLSTUDIE

Idea Nordic, Danemark

"Frag mich alles"-Tage. Um das Verstandnis zu fordern und Barrieren abzubauen,
veranstaltet Idéa Nordic regelmalig "Ask Me Anything"-Tage. Diese
Veranstaltungen ermoglichen es den Mitarbeitern, personliche Fragen in einem
sicheren und unterstiitzenden Umfeld zu stellen. Diese Praxis tragt dazu bei, eine
starke Gemeinschaft innerhalb des Unternehmens aufzubauen, in der sich die

Mitarbeiter wohl fuhlen, wenn sie Gber ihre persénlichen Erfahrungen und ® - & B
Perspektiven sprechen. Diese Offenheit ist der Schllssel zur Steigerung der > - 4
Arbeitszufriedenheit und zur Schaffung eines kreativen und kooperativen I V“
Arbeitsplatzes. d °
Integrative Einstellungspraktiken:. Idéa Nordic geht Uber die traditionellen n o r I c

Einstellungskriterien hinaus, indem es die breiteren Lebenserfahrungen der
Kandidaten berlicksichtigt, einschlieRlich der Herausforderungen, denen sie
moglicherweise begegnet sind. Dieser integrative Ansatz zeigt sich in der
Einstellung des ersten transsexuellen Mitarbeiters des Unternehmens.

https://www.ideanordic.com/



https://www.ideanordic.com/

Schritt 8 ») Kommunikation und Einbindung der Mitarbeiter in die Umfrage

Eine der groRten Herausforderungen bei der Erhebung von Diversitatsdaten besteht darin, die Mitarbeiter zu
ermutigen, diese personlichen und sensiblen Daten bereitzustellen. Einige Mitarbeiter zogern moglicherweise, diese
Daten zur Verfligung zu stellen, da es ihnen unangenehm ist, diese Daten mitzuteilen, oder sie befirchten sogar, dass

sie fur negative Zwecke verwendet werden, wahrend andere davon ausgehen, dass Mitteilungen zum Thema Vielfalt
nicht flr sie gelten.

HBFine sorgfaltige Kommunikationsplanung ist von entscheidender Bedeutung. Sie sollte JIdsReElEII R eIV dal=IL=ls P
Vertrauen bei den Mitarbeitern aufzubauen, ihnen zu versichern, dass ihre Daten geschitzt werden, und ihnen die
positiven Griinde fiur die Datenerhebung zu verdeutlichen.

Beginnen Sie mit der Kommunikation, bevor irgendwelche Daten gesammelt werden. e ERUMEEGCLERELE
und Ansatze, um verschiedene Mitarbeiter zu erreichen, und betrachten Sie dies als einen fortlaufenden Prozess
und nicht als eine punktuelle Kommunikationskampagne. E-Mail ist wahrscheinlich der einfachste und bequemste
Ansatz.
N[ VI SR L EI G eI e [SIfalUm unbekannte Probleme aufzudecken, sollten Sie einen sicheren und vertraulichen
Raum fiir das Feedback der Mitarbeiter schaffen. Versichern Sie den Befragten, dass ihre Antworten anonymisiert
und zu konstruktiven Zwecken verwendet werden. Fligen Sie einen Abschnitt ein, in dem die Mitarbeiter

atzliche Kommentare zu Bereichen abgeben kdnnen, die in der Umfrage moglicherweise tbersehen wurden.
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H@Secien Sie offen Uber lhre Absichten - fligen Sie unbedingt lhre Eingliederungscharta als Absichtserklarung ein

¢ Laut Hays Ireland sollten Arbeitgeber bei der Erhebung von Diversitatsdaten sicherstellen, dass die Teilnahme

>

freiwillig ist, die Option "lieber nicht sagen" anbieten und betonen, dass die Antworten anonym bleiben.

"Unsere Untersuchung zeigt, dass die Arbeitgeber noch einiges zu tun haben, um sicherzustellen, dass die Bewerber
darauf vertrauen kénnen, dass ihre Daten angemessen verwendet werden. Eine klare Erlduterung des Zwecks der
Erhebung von Diversitéitsdaten und der Nachweis der ergriffenen positiven MafSnahmen und Verbesserungen sind
entscheidend fiir die Forderung der Sicherheit und des Vertrauens sowohl bei derzeitigen als auch bei potenziellen

Arbeitnehmern."

s Die Arbeitgeber sollten deutlich erklaren, dass die Daten zur Férderung einer offenen und integrativen
Einstellung und zur Forderung der DE&lI-Initiativen des Unternehmens verwendet werden, damit sich
potenzielle Arbeitnehmer bei der Offenlegung dieser Art von Daten wohl fihlen.

"Trotz der Bereitschaft von Fachkraften, personliche Diversitatsdaten zu teilen, fordert weniger als die Halfte
der Arbeitgeber diese Informationen wahrend des Einstellungsverfahrens an. Die Erhebung dieser Daten bei
der Einstellung ist von entscheidender Bedeutung fir den Aufbau von Talenten mit der notwendigen Vielfalt,
um eine gleichberechtigte Vertretung in bestimmten Bereichen des Unternehmens zu erreichen.

{ DIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE Que”e:Think BUSiness
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Die Mitarbeiter sollten [SIaltIg&{si#4isI-A e WNal 18 gf-@erhalten, und es sollte

deutlich gemacht werden, wo weitere Informationen zu finden sind und an
wen Fragen und Bedenken gerichtet werden konnen.

VS - e IR aia el =l iMGeben Sie den Mitarbeitern geniigend
Zeit zum Antworten und Nachdenken, damit sie sich mit der Umfrage und
den Anforderungen vertraut machen konnen (mindestens 2 Wochen bis
einen Monat).

Beziehen Sie gegebenenfalls Gewerkschaften und Betriebsrate einfsElalls WHAT D Y U

sie das Engagement der Mitarbeiter unterstiitzen kdnnen. NEED TO kNOW
HWSeien Sie offen fir unterschiedliche Ansatze. esElaleil:AVelsRIal¢=1y

Mitarbeitern muissen Sie moglicherweise auf unterschiedliche Weise direkt
mit lhren Mitarbeitern in Kontakt treten, um deren Praferenzen zu
unterstiitzen, damit Sie herausfinden kbnnen, was sie tber Ihr
Unternehmen und lhre bestehende Kultur denken. Dieser Prozess kann
Einzelgesprache, Gruppensitzungen oder Online-Umfragen umfassen.
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HBFrmutigung zu Transparenz und Verletzlichkeit

* Schaffen Sie einen sicheren Raum fiir Feedback: Viele
Mitarbeiter zogern, Informationen weiterzugeben oder
Feedback zu geben, wenn sie sich unsicher fuhlen oder
Angst vor moglichen Konsequenzen haben. Sorgen Sie
deshalb flir Anonymitat bei der Datenerfassung und betonen
Sie die Bedeutung von Offenheit und Ehrlichkeit in diesem
Prozess.

Horen Sie auf die unbesungenen Stimmen: Oft kommen die
wertvollsten Erkenntnisse von den Stimmen, die nicht so
haufig zu horen sind. Dazu gehdren Personen aus historisch
marginalisierten oder unterreprasentierten Gruppen,
Personen in untergeordneten Positionen oder Personen in
Abteilungen, in denen DEI-Themen weniger sichtbar sind.
Die Einbeziehung dieser Stimmen ist entscheidend fir das
Verstandnis des vollen Umfangs des Problems.
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Yelglgiad M »» Analyse der Ergebnisse

Durch die Auswertung und Analyse von Umfrageergebnissen konnen Unternehmen Verbesserungsmoglichkeiten
aufzeigen, Starken hervorheben und gezielte, wirksame Anderungen vornehmen, die die Integration und die
Zufriedenheit der Mitarbeiter fordern.

1. Die Umfragebeantwortungen sollten nach ihrer Art sortiert werden:

** Verwenden Sie Umfrageplattformen wie SurveyMonkey, Qualtrics oder Typeform fir die automatische

Datensegmentierung.
* Tools fiir Unternehmen verwenden: Excel/Google Sheets fiir grundlegende Kategorisierung und Datensortierung.

Quantitative Antworten (z. B.: stimme voll und ganz zu/stimme nicht zu, ja/nein). Kategorisieren Sie nach Haufigkeit
und Prozentsatz fiir jede Antwortoption. Segmentieren Sie die Daten nach demografischen Merkmalen (z. B. Alter,
Geschlecht, Abteilung, Funktion), um gruppentiibergreifende Muster zu erkennen.

Qualitative Antworten (z. B. offenes Feedback). Verwenden Sie eine Plattform, die bereits Giber Kodierungstechniken
verfigt, um ahnliche Themen zu gruppieren (z. B. Fiihrung, Kommunikation, Politik). Markieren Sie wiederkehrende
Schliisselworter oder Phrasen.

foiversimies ane nevivine enterenise https://www.surveymonkey.com/mp/likert-scale
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Beseitigung der Liicken in den Priufungsdaten

Es ist wichtig, sich mit den Liicken in Ihren Prifungsdaten zu befassen, damit Sie potenzielle Probleme,
Verzerrungen oder Ungerechtigkeiten aufdecken konnen, die andernfalls unbemerkt bleiben wiirden.

Wissensllicken aufdecken

e Schauen Sie liber die oberflachlichen Daten hinaus: Wahrend Sie vielleicht bereits Gber grundlegende
demografische Daten verfigen (z. B. Geschlecht, Alter und Ethnie), gibt es moglicherweise tiefer gehende,
weniger offensichtliche Bereiche, die es zu untersuchen gilt, wie z. B. Intersektionalitat,
Diskriminierungserfahrungen oder Hindernisse flir den beruflichen Aufstieg. Diese oft Gibersehenen Faktoren
kdnnen verborgene Probleme in der Kultur oder den Prozessen lhres Unternehmens aufdecken.

* Annahmen hinterfragen: Es ist leicht anzunehmen, dass lhre Einstellungs-, Beforderungs- und
Weiterbeschaftigungsstrategien fair und unvoreingenommen sind. Die Realitat kann jedoch komplexer sein. Die
Unbekannten konnten in den Nuancen liegen, wie verschiedene Gruppen diese Prozesse erleben. Werden
beispielsweise farbige Frauen in gleichem Male befordert wie ihre mannlichen Kollegen? Werden bestimmte
Behinderungen am Arbeitsplatz Gbersehen?

Seien Sie sich unbewusster Vorurteile bewusst: Unsere eigenen Vorurteile konnen die Daten beeinflussen, die wir priorisieren,
oder die Themen, auf die wir uns konzentrieren. Sich dieser Voreingenommenheit bewusst zu sein, ist entscheidend, um
aufzudecken, was man nicht weiR. Oft kdnnen Vorurteile dazu fihren, dass bestimmte Herausforderungen oder Ungleichheiten
unbemerkt bleiben, insbesondere wenn die Betroffenen aus unterreprasentierten oder marginalisierten Gruppen stammen.
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Verborgene oder zu wenig beachtete Probleme erforschen

e Stimmung und Erfahrungen der Mitarbeiter: Nicht alle DEI-Themen sind in quantitativen Daten sichtbar. So
kann ein Unternehmen beispielsweise eine gute Vertretung der Geschlechter auf allen Ebenen aufweisen,
aber die qualitativen Erfahrungen der Mitarbeiter (z. B. Zufriedenheit, Einbeziehung oder
Aufstiegsmoglichkeiten) konnen unterschiedlich sein. Nachbefragungen unterstiitzen eine Kultur der offenen
Kommunikation und bieten den Mitarbeitern die Moglichkeit, ihre Erfahrungen mitzuteilen oder zu vertiefen,
um verborgene Probleme aufzudecken und sie besser zu verstehen.

Ungleichheiten beim beruflichen Aufstieg: Selbst wenn die Belegschaft vielfaltig ist, kann die Entwicklung der
verschiedenen Gruppen sehr unterschiedlich verlaufen. Bestimmte Gruppen kbnnen zum Beispiel in
ahnlichem Male eingestellt werden, aber wenn es um Beférderungen oder Fihrungsmoglichkeiten geht,
konnen diese Gruppen eine langsamere Entwicklung erfahren. Dies ist ein Bereich, in dem qualitatives

Feedback Einblicke liefern kann, die rohen Zahlen allein méglicherweise entgehen.
Nutzen Sie die Daten, um den Status Quo in Frage zu stellen

Konzentrieren Sie sich auf die Grundursachen, nicht nur auf die Symptome: Wenn Sie damit beginnen, das
aufzudecken, was Sie nicht wissen, ist es wichtig, den Ursachen der festgestellten Ungleichheiten oder
Herausforderungen auf den Grund zu gehen. Wenn die Daten beispielsweise zeigen, dass eine bestimmte
demografische Gruppe in Fihrungspositionen unterreprasentiert ist, sollten Sie nicht nur fragen, ob es ein
Einstellungsproblem gibt, sondern auch untersuchen, ob es innerhalb des Unternehmens systembedingte
Barrieren gibt, die den beruflichen Aufstieg dieser Gruppe verhindern.
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Priorisierung der Ergebnisse und Erstellung von Aktionsplanen

2. Befunde priorisieren

Ordnen Sie besorgniserregende Bereiche: Konzentrieren Sie sich auf die Fragen mit den niedrigsten Punktzahlen oder
den meisten negativen Rickmeldungen (z. B. "Engagement der Leitung fiir die Integration").

Stiarken hervorheben: Ermitteln Sie Bereiche mit hoher Ubereinstimmung, um Erfolge zu feiern und positive Praktiken
zu verstarken.

Prioritaten nach Auswirkungen setzen: Gehen Sie die Themen an, die sich am starksten auf die Erfahrungen der
Mitarbeiter und die Unternehmensziele auswirken (z. B. Fairness bei Beforderungen).

3. Einblicke in MalBlnahmen umsetzen

* Setzen Sie die Erkenntnisse in die Tat um: Der Umgang mit den Unbekannten, die Ihr DEI-Audit aufgedeckt hat, ist
nur dann wertvoll, wenn Sie auf der Grundlage dieser Informationen handeln. Entwickeln Sie konkrete Aktionsplane,
die speziell auf die Liicken in lhrem Wissen eingehen. Ganz gleich, ob es sich dabei um Anderungen bei den
Einstellungsverfahren, die Schaffung von Mentoring-Méglichkeiten oder die Uberarbeitung von Richtlinien handelt,
die Hindernisse schaffen - Ihr Audit sollte zu greifbaren Verbesserungen fiihren.
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Priorisierung der Ergebnisse und Erstellung von Aktionsplanen

Verinnerlichen Sie die Einstellung zur kontinuierlichen Verbesserung: Das Erkennen von Unbekanntem
und das Sammeln von Daten ist nur der Anfang. Erkennen Sie, dass diese Daten keine einmalige Ressource
sind, sondern eine Grundlage fur kontinuierliches Wachstum. Sie mussen sich standig bemuhen, Ihre DEI-
Strategien und letztlich |hr Unternehmen zu verbessern. Ein erfolgreiches DEI-Audit ist nicht nur eine

einmalige Prifung, sondern ein fortlaufender Prozess des Lernens, Verlernens und der Anpassung an die
sich entwickelnden Bedurfnisse Ihrer Belegschaft.

Iterieren und anpassen: DEI-Arbeit ist eine kontinuierliche Reise. Wenn Sie tiefere Einblicke in die DEI-
Landschaft Ihres Unternehmens gewinnen, sollten Sie lhre Strategien verfeinern, lhre Ziele neu bewerten
und lhre Ansatze anpassen, um den Bedurfnissen aller Mitarbeiter besser gerecht zu werden. Die

regelmaRige Uberprifung Ihrer Ziele und Methoden stellt sicher, dass Ihre DEI-Initiativen wirksam bleiben
und auf das Wachstum lhres Unternehmens abgestimmt sind.

Umsetzung der Ergebnisse in umsetzbare Empfehlungen, zum Beispiel

* Niedrige Inklusivitatswerte AKTION - Durchfuhrung von Inklusivitatsschulungen oder Fokusgruppen.

* Berichte tUber Diskriminierung in groRem Umfang AKTION - Uberpriifung und Durchsetzung von
Antidiskriminierungsmalinahmen.
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Ergebnisse austauschen und Fortschritte weiter beobachten

4. Gemeinsame Ergebnisse fur Transparenz und unternehmensweites Verstandnis

Mitteilung der Ergebnisse und geplanten Mallnahmen an die Mitarbeiter. Teilen Sie die wichtigsten
Erkenntnisse in Teamsitzungen, Berichten oder Newslettern mit. Unterstreichen Sie die Wertschatzung und
den Wert der Beteiligung. Betonen Sie die Verpflichtung zur Verbesserung und bitten Sie um laufendes
Feedback.

5. Fortschritte weiter beobachten

Beobachten Sie weiterhin regelmallig die Wahrnehmung von Inklusivitat und Kultur am Arbeitsplatz, um
die Wirksamkeit der ergriffenen MalBnahmen zu bewerten. Wiederholen Sie die Umfrage jahrlich oder
halbjahrlich. Vergleichen Sie Trends, um Verbesserungen zu messen.

Analysieren Sie Daten im Laufe der Zeit: Es ist nicht nur wichtig, Daten zu sammeln, sondern sie auch im
Laufe der Zeit zu verfolgen. Es kann Jahre dauern, bis sich Veranderungen in Bezug auf Vielfalt und
Integration in lhrem Unternehmen einstellen. Nur durch regelmafSige Messungen und Analysen der Daten
konnen Sie aufkommende Probleme oder Verbesserungen erkennen.
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Mitchell Dermot, Irland FALLSTUDIE

Mitchell McDermott ist ein datengestiitztes Bauberatungsunternehmen in Irland,
das ehrgeizige Unternehmen dabei untersttitzt, besser zu bauen.

Unsere Grundwerte spiegeln sich in den verschiedenen Themen wider, die von
unseren 14 Arbeitsgruppen behandelt werden. Jede Gruppe wird von den
Mitarbeitern geleitet und gibt jedem, vom Praktikanten Gber den
Hochschulabsolventen bis hin zum Geschaftsfuhrer, die Moglichkeit, sich in
einem Bereich zu engagieren, der ihn interessiert, und einen wichtigen Beitrag
dazu zu leisten, dass unser Unternehmen das Beste ist, was es sein kann.

Integration ist ein wesentlicher Bestandteil der Unternehmenskultur von Mitchell
McDermott. Sie glauben, dass ein integratives Arbeitsumfeld eines ist, in dem
jeder das Gefiihl hat, dass er dazugehort, ohne sich anpassen zu mussen, dass
sein Beitrag wichtig ist und dass er sein volles Potenzial ausschopfen kann,
unabhangig von seinem Hintergrund, seiner Identitat oder seinen Umstanden.
Einfach ausgedriickt bedeutet dies, dass die Menschen das Geflihl haben, dass
sie bei der Arbeit sie selbst sein konnen.

https://mitchellmcdermott.com/
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Lernergebnisse

1.FUihren Sie sowohl ein integratives Unternehmensaudit als auch ein integratives
Kulturaudit durch, um Unternehmens- und Kulturpraktiken zu bewerten.

2.Erlautern Sie die Unternehmensvorteile, die sich aus der Durchfuhrung von D&l-
Kultur-Audits ergeben, wie z. B. ein verbessertes Mitarbeiterengagement und mehr

Innovation.
3.Erstellen Sie umfassende Audit-Umfragen mit Fragen, die auf kritische

Kerngeschaftsbereiche abzielen, um eine umfassende Bewertung zu gewahrleisten.

4.Beziehen Sie die Mitarbeiter effektiv in den Auditprozess ein, um aussagekraftiges
Feedback zu erhalten und sicherzustellen, dass jeder ein Geflihl der Verantwortung
fur die Gestaltung der Unternehmenskultur hat.

5.Analysieren und interpretieren Sie Umfragedaten, um einen Fahrplan fiir den
Aufbau eines integrativeren und gerechteren Arbeitsplatzes zu erstellen.

/ DIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE




DIVERSITIES ARE -
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G Ut ge m a C ht I Teil 3: Unterstiitzung des Managements bei der Schaffung eines Arbeitsplatzes der
[ ]

Zugehorigkeit und Inklusion.
Teil 3 befasst sich mit den Lésungen, Unterstiitzungen und Ressourcen der Umfrage:

[ ] [ )
We |te r m lt * Kerngeschdiftsfeld 1 Mitarbeiterzugehorigkeit und Sicherheit
* Kerngeschdiftsfeld 2 Unterstiitzung von Linienmanagern und Teamleitern

M Od u I 4 Tei I 3 Es wird untersucht, wie KMU Vorgesetzte und Teamleiter bei der Schaffung eines

Arbeitsplatzes unterstiitzen kénnen, der von Inklusion und Zugehérigkeit geprdgt ist.
Sie beleuchtet die Rolle der Fiihrungskrdifte bei der Gewdhrleistung der
psychologischen Sicherheit und der Bewdiltigung von Herausforderungen in
vielféltigen Teams.

www.projectdare.e
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