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01 DAS DARE PROJEKT UND SEINE ZIELE

Diese Studie prdsentiert die Ergebnisse einer
vom  DARE-Projektteam  durchgefuhrten
Untersuchung. Auf dieser Grundlage haben
wir einen Kompetenzrahmen entwickelt, der
das notwendigen Wissen und die bendtigten
Fahigkeiten adressiert, die KMU benétigen, um
den Herausforderungen der Transformation
in Bezug auf Diversitdt und Inklusion zu
begegnen.

Die Studie basiert auf 82 in 2022 und 15 in
2024  durchgefuhrten Interviews mit
Unternehmensvertretern, Mitarbeitern und
Berufsbildungseinrichtungen aus den
Partner-ldndern Irland, Polen, Deutschland
und Danemark.

Die Ergebnisse der Interviews erlauben es
uns, Ruckschlisse auf Herausforderungen im
Hinblick auf Diversitat, Inklusion und Vielfalt
auf dem europdischen Arbeitsmarkt zu
ziehen.

Zundchst beschreiben wir die aktuelle Lage
des Europdischen Arbeitsmarktes und gehen
dabei insbesondere auf Migrationsaspekte
ein.

Der Kompetenzrahmen rahmen erlaubt auch
Rudckschlusse hinsichtlich der Erwartungs-
haltungen von Unternehmen gegenuber
inren Mitarbeitern.



Europa sieht sich mit einem ernsthaften Fachkrdftemangel konfrontiert: 3%
aller verfugbaren Stellen bleiben unbesetzt, mehr als je zuvor seit Beginn der
statistischen Erhebung dieser Daten im Jahr 2006. Indem Organisationen
zentrale Grundsatze der Vielfalt und Inklusion beachten, kbnnen Sie bislang
nicht erschlossene Fachkrdéftepotenziale nutzen. Das DARE Projekt ist ein
transformatives Bildungsprojekt, das eine Reihe von Ressourcen entwickelt um
europdische KMU fur die wirtschaftlichen und ethischen Vorteile zu
sensibilisieren, die Vielfalt und Inklusion fur sie und ihre Belegschaft bedeuten
kénnen. Es soll KMU dazu befdhigen, systemische und individuelle Vorurteile in
Bezug auf Alter, Rasse, ethnische Herkunft, Geschlecht, Behinderung und
sexuelle Orientierung zu Uberwinden.

Ein wichtiger Bestandteil von Programmen zur Férderung von Vilefalt und
Integration ist das Einholen von Feedback von Mitarbeitern und
FUhrungskraften. Das ist wichtig, um zu verstehen, ob das Unternehmen mit
seinen Bemuhungen erfolgreich ist, wo es sich verbessern kann, und welchen
Einfluss Vielfalt auf das Unternehmen hat.

Deshalb haben wir uns entschlossen, Interviews mit Arbeithehmern,
Firmeninhabern und Berufsbildungseinrichtungen zu fahren. Diese Studie wird
die Schlussfolgerungen aus diesen Gesprdchen vorstellen.




Diversitats-und Integrations-

management ist  in letzter
Zeit ein wichtiges
gesellschaftliches Thema. Es
handelt sich dabei nicht um

einen vorubergehenden Trend,

sondern um eine
Herausforderung, der sich immer
mehr Unternehmen stellen.
Dieses Konzept stammt

ursprunglich aus den Vereinigten
Staaten und hat sich weltweit vor
allem in den 1980er Jahren
entwickelt. Neuere Standards fur
das Personalmanagement und
o][= Entwicklung der
Organisationskultur  begannen
sich durchzusetzen.

Es gibt eine Reihe von EU-
Programmen zur Forderung der
Chancengleichheit und  der
Eingliederungspolitik. Seit 2004
wurden in Europa 26 Chartas far
Vielfalt geschaffen, die
Unterstltzung bieten und
bewdhrte Verfahren far das
Diversitdtsmanagement fordern.
In jeder Organisation kann eine
Gruppe von Menschen, die in
vielerlei Hinsicht unterschiedlich
sind, effektiv als Team arbeiten,
sich gegenseitig ergdnzen und
erfolgreich sein, vorausgesetzt,
sie  erhalten die richtige
Unterstitzung und Raum fur ihre

eigenen Gedanken, Ansichten
und Meinungen.
In unserer Studie werden wir
dieses Thema im Hinblick auf die
Chancen und
Herausforderungen  far  den

Arbeitsmarkt ausfuhrlicher

darstellen.

~ “Vijelfalt ist nicht, wie wir uns
unterscheiden. Bei der Vielfalt geht es

darum, die Einzigartigkeit des anderen
anzunehmen.”
— Ola Joseph, Author




Diversitat & Inklusion

Bevor wir die Bedeutung von Vielfalt und Eingliederung erkldren
konnen, miissen wir uns dariiber im Klaren sein, was diese beiden
Begriffe bedeuten. Diese Begriffe werden oft synonym verwendet,
obwohl sie miteinander verbunden sind, bedeuten sie nicht
dasselbe. Die Begriffe Vielfalt und Integration, die oft zusammen
verwendet werden, sind mehr als nur Schlagworte. Sie sind Teil einer
Reihe von MaBnahmen und Programmen, die dazu beitragen, eine
gerechte Kultur am Arbeitsplatz zu férdern und sicherzustellen, dass
Unternehmen die einzigartigen Perspektiven und Bediirfnisse aller
ihrer Mitarbeiter respektieren.

Vielfalt am Arbeitsplatz bedeutet, eine Belegschaft zu haben, die
unterschiedliche  Hintergrinde und nationale  Herkdnfte
einschliel3t. Es bedeutet geschlechtliche, soziobkonomische und
kulturelle Vielfalt - und dartber hinaus. Das bedeutet auch, dass
das Unternehmen ein Zugehdrigkeitsgeflhl fordert das jedem
das Gefuhl gibt Teil des Teams zu sein, unabhdngig von der
Identitat und den Merkmalen, die in einer Gruppe vertreten sind,
einschlie8lich der Mitarbeiter oder des Management- und
FUhrungsteams. Idealerweise sollten am Arbeitsplatz Menschen
mit unterschiedlichem sozialem, ethnischem und religiosem
Hintergrund, verschiedenen Geschlechtern, sexuellen
Orientierungen, Fdhigkeiten und mehr vertreten sein. Schliel3lich
kann eine Vielfalt von Perspektiven einen stdrkeren Arbeitsplatz
schaffen.

Inklusion, die mit Vielfalt zusammenhdngt, bezieht sich darauf,
wie gut das Unternehmen die Perspektiven der verschiedenen
Gruppen am Arbeitsplatz berdtcksichtigt. Wenn beispielsweise
Mdnner, Frauen und nicht-bindre Personen gleichermal3en am
Arbeitsplatz  vertreten sind, aber die Mehrheit der
Fahrungsentscheidungen von Mdnnern getroffen wird, dann ist
der Arbeitsplatz nicht wirklich inklusiv, weil das Unternehmen
nicht dlie Perspektiven aller berticksichtigt.




Sustainable Development Goals
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Der Kompetenzrahmen unterstreicht die Notwendigkeit von
Aus- und Weiterbildungsmafinahmen zur Vermittlung der
notwendigen Kompetenzen zur Schaffung eines integrativen
Arbeitsplatzes. Das Ziel ist es, eine integrative und gerechte
Bildungsqualitat zu gewdhrleisten und Méglichkeiten fur
lebenslanges Lernen fur alle zu férdern.

Der DARE-Kompetenzrahmen und das DARE-Curriculum
stehen im Einklang mit einer Reihe der Nachhaltigkeitsziele /
Sustainable Development Goals der Vereinten Nationen
(SDGs): SDG 5 - Geschlechtergerechtigkeit, SDG 8 -
Menschenwdurdige Arbeit und Wirtschaftswachstum, SDG 10 -
Weniger Ungleichheiten, SDG 11 - Nachhaltige Stddte und
Gemeinden, SDG 17 - Partnerschaften zur Erreichung der
Ziele.




02 ZIELGRUPPEN

Vielfdltige Belegschaften kdénnen sich auf Alter, Rasse,
ethnische Zugehorigkeit, Geschlecht, Religion, Behinderung,
soziobkonomischen Hintergrund und sexuelle Orientierung
beziehen, aber auch auf Erfahrung, Ausbildung, Fdhigkeiten
und die individuelle Wissensbasis. Jeder dieser Bereiche
wird ein Schwerpunkt des DARE-Projekts sein.

Die DARE-Ressourcen richten sich in erster Linie
an Berufsbildungsorganisationen und Lehrende,
die Schulungen und Bildungsdienstleistungen
far KMU anbieten.

KMU KMU werden in die Lage versetzt, ungenutzte
(Management, Potenziale zu erschlieRen: Sie erwerben die
Fuhrungs- Fahigkeit, die notwendige Transformation zu
personal, bewdltigen und als attraktiver Arbeitgeber
Mitarbeitende) wettbewerbsfahig zu bleiben.

Die Beschdaftigten im Allgemeinen, vor allem
aber marginalisierte, ausgegrenzte  oder
diskriminierte Gruppen, profitieren direkt und

indirekt in vielfaltiger Weise.

DIVERSITIES ARE -

_ -




03 UNTERSUCHUNGSMETHODIK

ANALYSE: STUDIEN,
INTERVIEWS, UMFRAGEN

Analyse des Positionsbereichts, der
von den Projektpartnern vor
Antragstellung des Projektes erstellt
wurde. Interwies in den
Partnerldndern mit Mitarbeitenden

und Maangement von KMU sowie KATEGORISIERUNG DER

von Bildungseinrichtungen. Analyse BEDURFN|§SE UND
von Studien und Veréffentlichungen WISSENSLUCKEN
(sekundarforschung).

Entwicklung von 6

Kompetenzbereichen auf der
Grundlage des zuvor definierten
Bedarfs und weiterer Analysen

DEFINITION VON WISSEN, dor Partner
FAHIGKEITEN UND HALTUNGEN ,
Weitere Ausarbeitung der Kompetenzen, '@'
Definition der von den Zielgruppen S

bendtigten Fahigkeiten und Kenntnisse.

FINALISIERUNG DES DARE-
KOMPETENZRAHMENS
Finalisierung auf Basis umfassender interner und

externer Konsultationen mit Experten und den
Zielgruppen.

-
DARED

DIVERSITIES ARE -

REVIVING ENTERPRISES




DERZEITIGE SITUATION
IN EUROPA

DIE LAGE AM ARBEITSMARKT

HURDEN UND HERAUS-
FORDERUNGEN FUR VIELFALT
UND INTEGRATION IN EUROPA

VIELFALT UND INKLUSION




O] DIELAGE AM ARBEITSMARKT

FACHKRAFTEMANGEL IN EUROPA

Europa steht vor einem ernsthaften Fachkraftemangel: 3 % aller verfugbaren Stellen
sind unbesetzt - mehr als je zuvor seit Beginn der statistischen Aufzeichnungen dieser
Daten im Jahr 2006. Dies bedeutet, dass in der gesamten EU rund sechs Millionen
Stellen offen sind bzw. besetzt werden kénnen. Dementsprechend sank die
Arbeitslosenquote in der EU im Juli auf 6,0 % - ein weiterer Rekordwert seit mindestens
2001, als Eurostat mit der Erhebung dieser Daten begann. Werfen wir einen Blick auf
unsere Partnerlénder des DARE-Projekts:

¢ In Irland, das sich der Vollbeschaftigung ndhert, kdnnte ein Mangel an qualifizierten
Arbeitskréften die wirtschaftliche Erholung des Landes gefdhrden. Nach Angaben der
Zentralbank kénnten in der irischen Wirtschaft in den néchsten Jahren bis zu 167.000
Arbeitsplatze geschaffen werden. CIPD Irland, der Berufsverband flr Personalwesen
sowie Lernen und Entwicklung, veroéffentlichte eine Studie "HR Practices in Ireland’, aus
der hervorgeht, dass fur 47 % der Befragten die Gewinnung, Entwicklung und Bindung
von Mitarbeitern oberste Prioritét hat und 36 % der Arbeitgeber einen “erheblichen
Mangel” an den von ihnen benétigten Fachkraften anfuhren.

¢ 87 % der deutschen Familienunternehmen, die vom Munchner Ifo-Institut im Auftrag
der Stiftung fur Familienunternehmen befragt wurden, gaben an, dass sie die
Auswirkungen des Fachkr&ftemangel spuren.

¢ In Polen zum Beispiel ist die Arbeitslosenquote so niedrig wie seit 32 Jahren nicht
mehr, und mehr als die Hdlfte der Unternehmen ist Gber den Fachkraftemangel
besorgt.

® Im Juli 2022 kiindigte die ddnische Regierung Positivlisten fur qualifizierte Arbeitskrafte
aus anderen Ldndern an, um dem Fachkrédftemangel zu begegnen. Diejenigen, denen
ein Arbeitsplatz in einem Bereich der Positivliste angeboten wurde, kbnnen eine
Aufenthalts- und Arbeitserlaubnis beantragen.



Wie viele andere Regionen durchléuft auch Europa einen digitalen Wandel, der zur
Schaffung neuer Arbeitspldtze in technologie- und datenbezogenen Bereichen gefuhrt hat,
wdahrend einige traditionelle Arbeitsplétze obsolet geworden sind. Héherqualifizierung und
Umschulung sind fur die Arbeitskrafte entscheidend geworden, um sich an diese
Verdnderungen anzupassen.

Durch die Covid-19-Pandemie haben sich Telearbeit und Homeoffice etabliert. Viele
europdische Ladnder haben auch hybride Arbeitssysteme eingefthrt, die es den
Arbeitnenmern ermoéglichen, sowohl von zu Hause als auch im Buro zu arbeiten. Dieser
Wandel wirkt sich auf die Vereinbarkeit von Beruf und Familie aus.

Viele europdische Lander stehen vor demografischen Herausforderungen aufgrund einer
alternden Bevodlkerung. Dies hat Auswirkungen auf die Rentensysteme, das
Gesundheitswesen und die Notwendigkeit, das Rentenalter in einigen Ldndern zu erhdhen.
Hinzu kommt, dass trotz der insgesamt niedrigen Arbeitslosenquoten in einigen
europdischen Ldndern die Jugendarbeitslosigkeit in mehreren Regionen ein Problem
darstellt. Die Schaffung von Chancen fur junge Menschen beim Eintritt in den Arbeitsmarkt
bleibt eine Herausforderung.

Arbeitnehmer verschiedener Generationen
zeichnen sich durch unterschiedliche
Wertesysteme, Einstellungen und Erwartungen
an den Arbeitgeber aus, auch in Bezug auf die
Arbeitsorganisation.

Daher ist es wichtig, ein effektives
Diversitdtsmanagement einzufiihren, um
diesen unterschiedlichen Bedlrfnissen
Rechnung tragen zu kénnen.



BARRIEREN UND HERAUSFORDERUNGEN FUR
02 VIELFALT UND INKLUSION IN EUROPA

Der europdische Arbeitsmarkt steht, wie viele andere in der Welt, vor
verschiedenen Herausforderungen und Barrieren in Bezug auf Vielfalt und
Integration. Einige dieser Hemmnisse sind:

Unbewusste Vorurteile kdénnen Entscheidungs-
prozesse bei Einstellungen, Beférderungen und
Versetzungen beeinflussen. Diese Vorurteile fUhren
oft dazu, dass Personen mit einem bestimmten
Hintergrund gegenuber anderen bevorzugt
werden, was die BemuUhungen um Vielfalt und
Integration behindert.

Stereotype und Vorurteile aufgrund von Rasse,
Geschlecht, Alter, Religion, sexueller Orientierung
oder Behinderung kdénnen zu Diskriminierung am
Arbeitsplatz fuhren. Diskriminierende Haltungen
schaffen Barrieren fur Randgruppen beim Zugang
zu Arbeitsmoglichkeiten und beruflichem
Fortkommen.

In einigen Unternehmen gibt es keine umfassenden
MaRnahmen zur Férderung von Vielfalt und
Eingliederung oder die bestehenden MalRnahmen
werden nicht wirksam umgesetzt. Das Fehlen klarer
Richtlinien kann zu uneinheitlichen Praktiken und
einer ungleichen Behandlung der Mitarbeiter
fUhren.

¢ (9

Eine unzureichende Berucksichtigung religidser
Praktiken oder politischer oder kultureller
Unterschiede kann zu einer Entfremdung der
Mitarbeiter fihren. Werden diese Unterschiede
nicht respektiert, kann dies zu Unbehagen und
Ausgrenzung fuhren.




v
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Ein eingeschrdnkter Zugang zu hochwertigen
Bildungs- und Ausbildungsmoglichkeiten kann
Ungleichheiten aufrechterhalten. Fehlende
Fahigkeiten und Qualifikationen kénnen bestimmte
Personen vom Eintritt in den Arbeitsmarkt oder vom
Zugang zu besser bezahlten Arbeitspldtzen
abhalten.

Der Mangel an Vorbildern in leitenden Positionen
am Arbeitsplatz kann sich auf die Produktivitdt und
Innovationskraft der Mitarbeiter auswirken. Wenn
das FUhrungsteam ausschlieBlich aus Personen
unterschiedlichen Geschlechts oder
unterschiedlicher Rasse besteht, ist die
Wahrscheinlichkeit geringer, dass die Mitarbeiter
vollsténdig in das Unternehmen integriert werden.

Ein  weiteres hdufiges Hemmnis st die
Kommunikation. Sehr oft gibt es eine
Sprachbarriere und Probleme, die auf kulturelle
Unterschiede zurlckzufihren sind. Diese Aspekte
sollten bertcksichtigt  werden, um diese
Problematik in den Teams zu verbessern.

Die oben genannten Beispiele zeigen deutlich, dass
es an vielen Arbeitspldtzen an Schulungen zu
Vielfalt und Integration fehlt. Ein kulturell vielfaltiger
und integrativer Arbeitsplatz fuhrt zu mehr
Innovation, héherer Effizienz und letztlich zu einem
besseren Arbeitsplatz.



Obwohl Diversity Management als Konzept und
Begriff seit den 1980er Jahren verwendet wird, ist es
in polnischen Organisationen immer noch eine
relativ selten angewandte Strategie
(Maj,2012;Majand, Walkowiak,2015). Gleichwohl gibt
es mehrere wissenschaftliche Studien, die die
Starken und Schwdchen des
DiversitGtsmanagements in polnischen
Unternehmen beleuchten.

lIm Jahr 2015 fuhrten Maj und Walkowiak eine Studie
unter den Unterzeichnern der polnischen Charta der
Vielfalt durch und stellten fest, dass nur eine kleine
Anzahl von Organisationen Diversitdtsmanagement
tatsdchlich umsetzt. s ist anzumerken, dass
aufgrund des qualitativen Charakters der
durchgefuhrten Untersuchung sowie der gezielten
Stichprobenziehung die vorgelegten Ergebnisse und
Analysen nicht als reprdsentativ angesehen werden
konnen, sondern eher als eine Erkundung des
Themas. Interessant fur DARE ist, dass Diversity
Management in Polen noch wenig verbreitet ist.
Interessant sind auch die hier aufgefuhrten
Instrumente und ihre Beziehung zu den
erschiedenen Diversity-Dimensionen.
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Diversitat und
Integration auf

dem

polnischen

Arbeitsmarkt

Umgang mit der Vielfalt der Generationen

Die heutigen FUhrungskréfte stehen vor der Herausforderung, loyale

Mitarbeiter zu gewinnen und neue Kunden zu akquirieren, was immer

schwieriger wird. Der Umgang mit der Generationenvielfalt und die  :
Rekrutierung neuer Mitarbeiter stellen eine grolke Herausforderung fur :
eine Fuhrungskraft dar. Jede Generation ist unter anderen :
Bedingungen aufgewachsen und hat andere Arbeitsansatze und
Erwartungen an den Arbeitgeber. Um Mitarbeiter aus verschiedenen
Generationen effizient zu fGhren, lohnt es sich, in Schulungen zum
Personalmanagement zu investieren und vor allem fur eine gute
Zusammenarbeit im Team zu sorgen.

Wir sehen einen gréReren Bedarf, die Arbeit mit Menschen zu
verstehen und zu lernen, die gerade erst in den Arbeitsmarkt

eintreten. Inre Mentalitét ist eine véllig andere als die der

erfahreneren Mitarbeiter.

Altersdiskriminierung

Altersdiskriminierung ist ein
komplexes soziales Ph&inomen. Es
bezieht sich auf vereinfachende
Denkmuster tber Menschen einer
bestimmten Altersgruppe - meist
jung oder alt (Stereotypen), Gefuhle
gegenuber diesen Menschen sowie
Verhaltensweisen und
Entscheidungen ihnen gegenuber
(Diskriminierung).
Altersdiskriminierung kann daher in
verschiedenen Bereichen des
gesellschaftlichen Lebens auftreten,
auch auf dem Arbeitsmarkt. Junge
Menschen werden sehr oft
verallgemeinert. Es wird
angenommen, dass sie zu hohe
Erwartungen haben und zu wenig
bereit sind, zu arbeiten.

Mangeinder Respekt flir

Mitarbeiter der unteren Ebenen,

ungerechte Bezahlung.

Beurteilung nach dem
Aussehen - Zu oft wéihlen wir
unsere Freunde oder
Arbeitskollegen nach ihrem
Aussehen aus. Wir lehnen
Menschen ab, die bei
Vorstellungsgesprdchen
unangemessen gekleidet sind.

Es gibtimmer noch zu viele
Gebdude, die fiir Menschen mit
Behinderungen nicht i
zugénglich sind. é

Political Views

In the age of easily
accessible social media,
politics is virtually
ubiquitous in our lives.
Political views at work
should not have the
slightest importance, but

in Poland it is often
different.
Mangeinde

Fremdsprachenkenntnisse

In der Umfrage der Progress Group !
i erwiesen
Méglichkeiten,
kenntnisse einen Arbeitsplatz zu:
: finden, als der gréRte Nachteil des
Lebens in Polen, der von 39 Prozent
: der
angegeben wurde. Eine schlechte
: medizinische '
i niedrige L6hne und die Intoleranz der
! Polen
: Nationalitdten wurden ebenfalls als
weitere Faktoren genannt. ’

fehlenden
Sprach- |

die
ohne

sich

ukrainischen Arbeitnehmeré

Versorgung, relativ

gegenuber anderen



Diversitat und Integration auf dem
irischen Arbeitsmarkt

In ihrem jungsten Landerbericht fur Irland
wies die OECD auf eine wachsende
Diskrepanz zwischen der Produktivitat der
einheimischen irischen Unternehmen
(vor allem KMU) und der hier anséssigen
multinationalen Unternehmen hin. Die
OECD hat auch festgestellt, dass die
geringe Verbreitung von MaRnahmen
des lebenslangen Lernens und der
Managemententwicklung unter den
irischen KMU ein urséchlicher Faktor fur
diese Produktivitatsdivergenz ist.

Jungste Untersuchungen zeigen :

-20 % der Arbeitnehmer, die einer
ethnischen Minderheit angehéren,
berichteten Uber Diskriminierung am
Arbeitsplatz in Irland, was fast das
Dreifache der durchschnittlichen
Diskriminierungsrate (7 %) ausmacht.
Inzwischen wurden 14 % der Arbeitnehmer
mit einer Behinderung am Arbeitsplatz
diskriminiert und 11 % der nicht irischen
Arbeitnehmer.

Der Aufbau einer Kultur des
lebenslangen Lernens in KMU
und die Férderung einer
starkeren Inanspruchnahme
von Weiterbildungsmalf3-
nahmen far Fahrungskrdafte
durch die Eigentimer von KMU
ist eine grol3e Herausforderung,
die sowohl auf politischer
Ebene als auch von den
Unternehmen selbst nachhaltig
angegangen werden muss.

Zwei Fakten sind besonders
hervorzuheben:

- Nur 12 % der irischen Fachkréfte glauben,
dass die demografische
Zusammensetzung der Belegschaft inres
Unternehmens ein angemessenes Abbild
der heutigen Gesellschaft ist

- Only - Nur 55 irische Unternehmen haben
sich der Charta der Vielfalt in Irland
angeschlossen (seit 2010!)

Die erste Verleihung der National Diversity
and Inclusion Awards #NDIAWARDS2023.
fand am 2. Februar 2023 im Croke Park in
Dublin statt. Es handelt sich um die ersten
Auszeichnungen, mit denen die Fortschritte
im Bereich D&l in Irland gewurdigt werden.
Die Preistréiger werden fur vorbildliche
Verfahren in 10 Kategorien ausgewdhlt,
darunter Rasse und ethnische Herkunft,
Geschlecht, LGBTQ+ und Behinderung.

Zensusdaten zu ethnischer
Zugehdrigkeit und Religion
far 2016 zeigen hohe
Arbeitslosenquoten unter
schwarzen und
muslimischen Befragten im
Vergleich zu anderen




Basierend auf den Interviews des DARE-Teams werden im
Folgenden weitere Merkmale des irischen Marktes beschrieben:

‘lch denke, dass mein Unternehmen und meine Kollegen
versuchen, alle gleich zu behandeln, aber es gibt immer
noch viele Missverstdnadnisse, Fehlkommunikation und
mangelndes Wissen, das mit der richtigen Schulung,
Politik und Verfahren sehr leicht behoben werden kann.
Das sollte bei der Personalabteilung und dem
Management beginnen.”

'Heutzutage gibt es in den
Unternehmen eine stdrkere
Integration von Menschen mit
nicht-weildem ethnischen
Hintergrund und LGBT".

‘Die meisten Unternehmen

haben keine Programme,
\ Richtlinien oder Schulungen

zZU Inklusion und Vielfalt.”



Diversitat und Integration auf dem

ddnischen Arbeitsmarkt

Nach Angaben der OECD gehért Ddnemark zu den Ldndern mit der weltweit geringsten
Einkommensungleichheit. Es hat auch eine der niedrigsten Armutsquoten unter den
OECD-L&ndern, wobei Armut als der Prozentsatz der Menschen gemessen wird, die
weniger als die Halfte des nationalen Medianeinkommens erhalten.

Interessanterweise mussen die Jahresberichte von in D&dnemark bérsennotierten
Unternehmen (+250 Beschdéftigte) ab 2020 eine Beschreibung ihrer Diversitétspolitik far
das Management enthalten, und zwar im Rahmen von Anderungen des ddnischen
Jahresabschlussgesetzes (Regnskabsloven).

Mit dem Gesetz werden die Bestimmungen der EU-Richtlinie 2013/34/EU umgesetzt. Die
Politik muss mehrere Diversitatsfaktoren abdecken, darunter Alter, Geschlecht, Bildungs-
und Geschdaftshintergrund, geografische Herkunft,

internationale Erfahrung und soziobkonomischer Hintergrund.

Die in den Jahresbericht aufgenommene Erkldrung muss Informationen tber Folgendes
enthalten:

* Die Ziele der Strategie
e Anstrengungen zur Umsetzung
* Erzielte Ergebnisse im jeweiligen Berichtszeitraum

Aber auch kleinere KMU wurden von einem solchen Ansatz profitieren.

Im Allgemeinen ist die ddnische Gesellschaft offen und tolerant gegenuber allen
Menschen, aber es gibt Raum fur Verbesserungen, vor allem auf der politischen Ebene.
Auf dem Arbeitsmarkt gibt es in Ddnemark nur wenige Fdlle von Diskriminierung. Wenn
solche Situationen auftreten, reagieren die Unternehmer sehr schnell und angemessen.
Sehr oft werden Fragen der Gleichstellung und Diskriminierung in Arbeitsvertrdgen und
Umsetzungsdokumenten festgehalten.

Es gibt immer noch zu wenig Schulungen, die sich mit Fragen der Vielfalt befassen.

e
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Interview mit einem deutschen KMU

Kénnen Sie kurz die Beteiligung lhrer
Einrichtung an Berufsbildungs-
programmen beschreiben? An welchen
Arten von Berufsbildungsinitiativen
oder Partnerschaften waren Sie
beteiligt? Gibt es Programme, die
Aspekte der Vielfalt und Integration
beinhalten?

Wir sind derzeit an einer Reihe von Mafdnahmen mit
dem o&rtlichen Arbeitsamt beteiligt. Dabei handelt es
sich um die Férderung von Langzeitarbeitslosen, um
sie wieder in den Arbeitsmarkt zu integrieren (als
Berufswechsler). Im Rahmen dieser MaRnahme haben
wir 6 Vollzeitbeschdftigte, die mehr als 5 Jahre
arbeitslos waren, denen wir eine zweite Chance in
unserem Unternehmen geben. Unsere Mitarbeiter sind
alleinerziehende Mutter und Ehefrauen, Menschen mit
Integrationsgeschichte/ ohne deutsche Staats-
burgerschaft, Rentner, die noch arbeiten wollen usw. -
jeder hat eine persénliche Geschichte und jeder
bekommt bei uns eine Chance. Wir stellen nicht nach
dulReren Merkmalen ein, sondern geben jedem eine
Chance und schauen dann, wer bleiben kann. Das
geschieht in enger Zusammenarbeit mit einem
Integrationsprogramm  des  Jobcenters, andere
Programme sind mir leider nicht bekannt.

Was sind lhrer Meinung nach die
gréRten Herausforderungen fiir KMU
bei der Einfiihrung und Umsetzung von
Innovationen in der Berufsbildung und
Ausbildung?

Nach wunserer Erfahrung lésst sich die grofite
Herausforderung in mehrere Teilbereiche unterteilen.
Far viele ist die Freistellung von SchlUsselpersonen fur
die Planung, Durchfihrung und Nachbereitung von
Schulungs-/Innovationsprogrammen  problematisch;
es gibt Mitarbeiter, die glauben, sich keine Freistellung
leisten zu kénnen, und es gibt auch Unternehmen, in
denen personelle Engpdsse dies nicht zulassen. Hinzu
kommmt die mangelnde Bereitschaft der Mitarbeiter,
sich auf Innovationen oder neue Systeme einzulassen
- viele sind zundchst skeptisch. Wir haben auch
beobachtet, dass die Nachfrage der Mitarbeiter nach
digitalen Lernangeboten gering ist - es mussen erst
einmal geeignete Angebote gefunden werden, was
manchmal eine Herausforderung ist, weil jeder
individuelle Bedurfnisse hat und gleichzeitig sehr eng
bei der Suche unterstitzt werden muss. Hier in
Deutschland gibt es zwar eine
Weiterbildungsférderung, aber es ist nicht so einfach,
die Forderkriterien so zu erflllen, dass es zu den
Bedurfnissen meiner Mitarbeiter passt.

Entspricht das Berufsbildungssystem in
lhrer Region den Erwartungen des des
Arbeitsmarktes?

Ich denke, dass es hoch Raum fur Verbesserungen
gibt, leider kann ich das nicht an bestimmten Punkten
festmachen.

Kennen Sie konkrete Beispiele fiir die
Einfiihrung von Innovationen in die
Berufsbildungsprogramme? Sind diese
Innovationen auf Vielfalt und
Integration ausgerichtet?

Nein, aulRer der oben beschriebenen MalkRnahme sind
mir in meinem Umfeld keine bekannt.

Wie vielfdltig sind Ihre Mitarbeiter? Bitte
erldutern Sie dies.

Ich kenne eigentlich kein Unternehmen, in dem Vielfalt
so selbstverstandlich ist wie bei uns. Wir haben viele
studentische Mitarbeiter, und wir stellen auch gerne
internationale Studenten ein, weil sie mit ihrem
Erfahrungsschatz  und  ihren  unterschiedlichen
Perspektiven  viel  Kreativitdt, Offenheit  und
I6sungsorientiertes Denken in das Team einbringen.
uUnd da viele von ihnen wissen, wie es sein kann,
irgendwo neu oder anders zu sein, haben sie auch ein
hoheres Versténdnis fur unsere Kréfte mit Handicap.
Das trégt zu einer allgemeinen Verbesserung des
Arbeitsklimas bei und wirkt sich auch auf alle
Mitarbeiter aus - sie werden akzeptiert und
akzeptieren daher auch andere. Es entsteht ein Wir-
Gefuhl.

Was tun Sie flir die Férderung einer
Kultur der Vielfalt und Integration bei
lhren Mitarbeitern?

FUr uns ist es wichtig, dass unsere Mitarbeiter ins Team
passen. Alles andere ist zweitrangig. Dazu gehért auch
die Offenheit gegenlber anderen; sie ist eine
Grundvoraussetzung far ein so vielfdltiges und
internationales Team. Alle Mitarbeiter kénnen sich
jederzeit aus allen Grinden, die ihnen wichtig sind,
freistellen lassen. Seien es religiése Feiertage, Termine
mit den Kindern, Hausbesuche, etc. Wir achten darauf,
dass wir jeden nach seinen persénlichen Bedurfnissen
einteilen: Alleinerziehende Ubernehmen bei uns die
Vormittagsschichten,  Studenten  werden  eher
nachmittags eingeteilt. Im Ramadan achten wir
darauf, dass die entsprechenden Mitarbeiter keine
kérperlich anstrengenden Aufgaben Ubernehmen. Es
ist uns wichtig, dass sich jeder gesehen und
wertgeschatzt fahlt. In unregelmdRigen Absténden
fadhren wir auch kulinarische Aktivitten mit den
Herkunftsléndern der Mitarbeiter durch
(gemeinsames Essen von lokalen Gerichten) und
férdern so den Erfahrungsaustausch und das
gegenseitige kulturelle Verstandnis.



Die Mehrheit der Deutschen empfindet die zunehmende Vielfalt eher als
Bereicherung denn als Bedrohung, und die Akzeptanz der gesellschaftlichen
Vielfalt ist insgesamt gut ausgeprdgt. Dabei gibt es deutliche Unterschiede in der
Akzeptanz von Vielfalt je nach Region und Grad der Diversitat. Zu diesem Ergebnis
kommt das "Diversity Barometer” der Robert Bosch Stiftung.

Nur 3.800 Unternehmen und Institutionen mit insgesamt rund 14 Millionen
Beschdftigten haben die Charta der Vielfalt in Deutschland unterzeichnet. Sie
férdern gezielt die Vielfalt ihrer Mitarbeiter. Bundeskanzlerin Angela Merkel ist seit
der Grindung im Jahr 2006 Schirmherrin der Initiative. Fast 19,3 Millionen der
insgesamt 82  Milionen Menschen in Deutschland haben einen
Migrationshintergrund. 10,8  Millionen = Menschen leben mit  einer
Schwerbehinderung. Es gibt Gber 400 Religionsgemeinschaften, und 7,4 Prozent
der deutschen Bevoélkerung bezeichnen sich als LGBT: lesbisch, schwul, bisexuell
und / oder transgender.

In Deutschland ist Vielfalt nicht nur ein "Nice to have". Vielfalt ist obligatorisch; sie
ist gesetzlich verankert. Gesetze und Vertrdge wie das Allgemeine
Gleichbehandlungsgesetz (AGG) verpflichten die Arbeitgeber zur Einhaltung der
Vorschriften zur Chancengleichheit und Gleichbehandlung. Laut den kurzlich
durchgefuhrten Interviews mit KMU, Berufsbildungseinrichtungen und
Firmeninhabern in Deutschland ist ein erfolgreiches Management der Vielfalt in
modernen Unternehmen ein wichtiger Schltssel zum Erfolg.







KOMPETENZBEREICHE

Kleine und mittlere Unternehmen (KMU) in Europa
stehen wie ihre Pendants in der ganzen Welt vor der
Herausforderung, sich an die vielfdltigen und
integrativen Bedurfnisse der modernen
Arbeitnehmerschaft anzupassen. Die Forderung von
Vielfalt und Integration fordert nicht nur eine positive
Arbeitsplatzkultur, sondern auch Kreativitat, Innovation
und die allgemeine Unternehmensleistung. Um diese
Herausforderungen zu meistern, mussen sich die KMU in
Europa auf die Entwicklung bestimmter Fahigkeiten und
Kompetenzen konzentrieren.
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Kleine und mittlere Unternehmen (KMU) in Europa stehen
wie ihre Pendants in der ganzen Welt vor der
Herausforderung, sich an die vielfd@ltigen und integrativen
Eigenschaften der modernen Belegschaft anzupassen. Die
Férderung von Vielfalt und Integration férdert nicht nur eine
positive Arbeitsplatzkultur, sondern auch Kreativitdt,
Innovation und die allgemeine Unternehmensleistung. Um
diese Herausforderungen zu meistern, mussen sich die KMU
in Europa auf die Entwicklung bestimmter Fdhigkeiten und
Kompetenzen konzentrieren:

1.Unterstutzung durch das Top-Management

Unternehmen schliel3en sich dem strategischen
Aufstieg der Inklusion an: Férderung der Vielfalt
auf héchster Management-Ebene

Unternehmen schlie3en sich dem strategischen Aufstand der Inklusion
an: Férderung der Vielfalt auf der obersten FUhrungsebene. Sorgen Sie
auf hoéchster Ebene fur eine starke Unterstitzung von Vielfalt und
Integration und stellen Sie sicher, dass diese Initiativen in den Kern der
Unternehmensstrategie und -kultur integriert werden. Das Engagement
der FUhrungsebene ist entscheidend fur die Schaffung eines
dauerhaften und sinnvollen Wandels in jedem Unternehmen.

1. Top-Down-Unterstiitzung und -Engagement:

* Entwickeln Sie eine gezielte Unterstiitzung und ein strategisches
Management flir Vielfalt und Integration auf hochster Ebene, indem
Sie das Engagement der Unternehmensleitung sicherstellen,
Initiativen zur Fo6rderung der Vielfalt in die strategischen Pldne
integrieren und eine Kultur férdern, die Vielfalt auf allen Ebenen
schatzt und férdert. Die FUhrungskrdfte sollten die ersten Schritte
unternehmen, um sich aktiv far diese Bemuhungen einzusetzen und
ein Beispiel fUr den Rest des Unternehmens zu geben.



2. Strategische Ausrichtung & liberzeugender Business Case

« Présentieren Sie einen Giberzeugenden Business Case flir Vielfalt
und Integration. Das bedeutet, dass Sie aufzeigen, wie diese
Initiativen zu Innovation, Mitarbeiterengagement und allgemeinem
Geschdftserfolg beitragen.

e Verankerung der Ziele fir Vielfalt und Integration in den
strategischen Gesamtpldnen des Unternehmens. Stellen Sie sicher,
dass Initiativen zur Férderung von Vielfalt und Eingliederung als
wichtiger Bestandteil der Unternehmensstrategie betrachtet werden.

 Stellen Sie sicher, dass sich die obersten Fliihrungskrdfte tber die
Bedeutung von Vielfalt und Integration einig sind. Die
FUhrungskrafte sollten eine einheitliche Vision und ein gemeinsames
Engagement fur die Ziele der Vielfalt und Integration haben, indem
sie dies in der Mission und Vision des Unternehmens zum Ausdruck
bringen.

3. Verantwortlichkeit und Entwicklung einer inklusiven Fiihrungsrolle:

o Vorbildfunktion in der Flihrung. Ermutigt, kultiviert und entwickelt
Fuhrungskrafte, die sich fur Vielfalt und Integration einsetzen.
FUhrungskrdafte sollten die erwlnschten Verhaltensweisen vorleben
und vermitteln, darunter aktives Zuhoéren, offene Kommunikation und
Wertschdtzung unterschiedlicher Perspektiven.

* Bieten Sie Management- und Fuihrungsschulungen auf héchster
Ebene an, die den Schwerpunkt auf integrative Entscheidungsfindung
und Teammanagement legen. Diese Schulungen sollten unbewusste
Vorurteile, integrative Fihrung und Strategien zur Férderung eines
vielfaltigen und gerechten Arbeitsplatzes abdecken.

« Stellen Sie sowohl finanzielle als auch personelle Ressourcen zur
Unterstutzung von Programmen zur Férderung von Vielfalt und
Integration bereit. Dies zeigt ein greifbares Engagement, um den
Wandel voranzutreiben und die gesetzten Ziele zu erreichen.

* Rechenschaftspflicht und Berichterstattung. Zichen Sie die
Fuhrungskrafte fur die Ergebnisse von Vielfalt und Integration in ihren
Abteilungen und Teams zur Verantwortung. Berichten Sie dem
Fuhrungsteam und den Stakeholdern regelmafig Gber die
Fortschritte und legen Sie Wert auf Transparenz und kontinuierliche
Verbesserung.



4. Innovative Problemlésung und kooperative Entscheidungsfindung

Vielfdltige Perspektiven: ermutigt zu verschiedenen Perspektiven
bei der Problemlésung.

Integrative Lésungen: férdert eine Kultur, die kreative, integrative
Losungen schatzt, die aus unterschiedlichen Erfahrungen entstehen.
Einbeziehung von Kennzahlen zur Diversitdt in die
Entscheidungsfindung: Férdern Sie kooperative
Entscheidungsfindungsprozesse, die verschiedene Stimmen
einbeziehen. Nutzen Sie Diversitdtskennzahlen bei strategischen
Entscheidungen. Berlcksichtigung der Auswirkungen auf Vielfalt und
Integration bei der Entwicklung von Richtlinien, Initiativen und
Geschdftsstrategien.

RegelmdéRige Uberpriifung und Anpassung: Stellt sicher, dass die
Entscheidungsstrukturen integrativ und transparent sind.
RegelmdRige Uberprufung der Strategien fur Vielfalt und Integration
mit der obersten FUhrungsebene. Anpassung der Initiativen auf der
Grundlage von Feedback, sich dndernden Geschdaftsanforderungen
und der sich entwickelnden Landschaft der Vielfalt und Integration.
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2. Integratives Personalmanagement

Revolutionierung der HR-Strategien zur
Entfesselung der Kraft der Vielfalt und
Einbeziehung von Unternehmen:

Rekrutierung Einstellung Bindung

Die Entwicklung eines Human Resource Management (HRM) fur Vielfalt
und Integration beinhaltet die Integration von integrativen Praktiken in
jeden Aspekt der HR-Funktionen. Dazu gehéren Personalbeschaffung,
Talentmanagement, Schulung und Mitarbeiterengagement. Durch die
Einbeziehung dieser Schritte in die HRM-Praktiken kbnnen Unternehmen
einen integrativen und gerechten Arbeitsplatz schaffen, der eine
vielfdltige Belegschaft anzieht, halt und unterstutzt. Dies verbessert
nicht nur das Gesamterlebnis der Mitarbeiter, sondern trdgt auch zu
Unternehmenserfolg und Innovation bei.

1. Schulung und Unterstitzung

« Unvoreingenommene Einstellungsprozesse: Schulungen fur
Personalverantwortliche, um unbewusste Vorurteile bei
Einstellungsverfahren zu erkennen und zu beseitigen. Dazu gehort
auch die Uberprufung von Lebensldufen ohne demografische
Angaben und die Verwendung unterschiedlicher Gesprdchsrunden.

 Diversity-Schulungen fiir HR-Fachleute: Bieten Sie Schulungen zum
Thema Vielfalt und Integration fur Personalverantwortliche an.
Statten Sie sie mit dem Wissen und den Fahigkeiten aus, um einen
integrativen Arbeitsplatz zu férdern und potenzielle Vorurteile in
Personalprozessen zu beseitigen. Schulen Sie sie darin, Teil der
L&ésung zu sein, z. B. wie sie sich fur gleiche Aufstiegschancen
einsetzen kédnnen. Werkzeuge, mit denen sie Hindernisse fur die
Karriereziele und den beruflichen Aufstieg von unterreprdsentierten
Gruppen erkennen und Strategien, die sie anwenden kénnen.



o Entwicklung kultureller Kompetenz: Dies hilft HR-Fachleuten, sich in
der Vvielfdltigen Dynamik am Arbeitsplatz zurechtzufinden und
Mitarbeiter mit unterschiedlichem Hintergrund effektiv zu unterstttzen,
z. B. bei der Bewertung der bendtigten UnterstUtzung, der Art und
Weise, wie sie kommunizieren, wie sie ihre Stérken einschdtzen und ihr
Potenzial maximieren kénnen..

2. ANWERBUNG UND EINSTELLUNG - STRATEGIEN, POLITIK UND VERFAHREN
 Vielfdltige Einstellungsstrategien: Setzen Sie vielfdltige

Einstellungsstrategien ein, um Bewerber mit unterschiedlichem
Hintergrund zu gewinnen. Verwenden Sie eine integrative Sprache in
Stellenbeschreibungen und erkunden Sie verschiedene
Rekrutierungskandle, um einen breiten Kandidatenpool zu erreichen.

 Inklusive und vielféaltige Einarbeitungsprogramme: Entwickeln Sie
Onboarding-Programme, die die Bedeutung von Vielfalt und
Integration hervorheben. Suchen Sie nach vielfdltigen Talentpools und
stellen Sie sicher, dass neu eingestellte Mitarbeiter wissen, dass sich
das Unternehmen fUr ein integratives Umfelds einsetzt.

3. PERSONALMANAGEMENT - STRATEGIEN, RICHTLINIEN UND PROZESSE

» Flexible Work-Life-Balance-Strategien: Flihren Sie flexible
Arbeitsrichtlinien ein, die den unterschiedlichen Bedurfnissen
Rechnung tragen. Dies kénnte eine flexible Zeitplanung, die Moglichkeit
der Fernarbeit oder andere MaRnahmen beinhalten, die die Work-Life-
Balance fur alle Teammitglieder unterstutzen. Dies wird eine
Uberprufung der Richtlinien erfordern. Einmal festgelegte Strategien
und Richtlinien mussen regelmdfikig Uberpruft und aktualisiert werden,
um sicherzustellen, dass sie auch weiterhin integrativ sind und die
Vielfalt unterstutzen.

» Diversitatsmetriken und Berichterstattung: Erstellen und verfolgen
Sie Diversitdtsmetriken, einschlieldlich demografischer Daten auf
verschiedenen Unternehmensebenen. Berichten Sie regelmalig tber
die Fortschritte und teilen Sie diese Informationen transparent.

« Integratives Talent-Leistungsmanagement: Fuhren Sie
Talentmanagementprozesse ein, die sich auf Potenzial und Leistung
konzentrieren und nicht auf Vorurteile. Bieten Sie allen Mitarbeitern die
gleichen Chancen fur Karriereférderung, Mentoring und Sponsoring.

o Inklusive Leistungsrichtlinien und Beférderungen: Uberprifen und
aktualisieren Sie regelmdalRig die Personalrichtlinien, um
sicherzustellen, dass sie integrativ sind.



Faire Bezahlung und Vergutungspraktiken um Fairness und
Gerechtigkeit zu gewdhrleisten. Beseitigen Sie geschlechts- oder
minderheitenbedingte Lohnunterschiede und kommunizieren Sie
transparent Uber die Vergutungspolitik.

Barrierefreiheit: Stellen Sie sicher, dass die Personalprozesse und
die Kommunikation fur Mitarbeiter mit unterschiedlichen
Fahigkeiten zugdnglich sind.Dazu gehért, dass die RGumlichkeiten,
die Technologie und die Kommunikationsformate barrierefrei sind.
Einrichtung einer Task Force fir Vielfalt und Integration:
Unterstutzen Sie Plattformen fur Mitarbeiter, um Kontakte zu
knUpfen, Erfahrungen auszutauschen und zu Initiativen fur Vielfalt
und Integration beizutragen.

Diversitdtsschulungen: Entwickeln, implementieren Sie
regelmafige Schulungen zu Vielfalt und Integration fur alle
Mitarbeiter, um Bewusstsein und Verstdndnis zu schdrfen. Dazu
gehoéren Themen wie kulturelle Kompetenz, unbewusste Vorurteile
und integrative FUhrung.

Inklusive Leistungsbeurteilungen: Schulen Sie Manager darin,
Leistungsbeurteilungen durchzufuhren, die frei von Vorurteilen sind.
Beurteilen Sie Mitarbeiter auf der Grundlage ihrer Beitrdge und
Leistungen und berutcksichtigen Sie dabei die Auswirkungen der
Bemuhungen um Vielfalt und Integration.

Anonyme Meldesysteme: FUhren Sie anonyme Meldesysteme ein,
um Mitarbeiter zu ermutigen, Diskriminierung oder Beldstigung
ohne Angst vor Sanktionen zu melden. Stellen Sie sicher, dass diese
Systeme leicht zugdnglich sind und gut bekannt gemacht werden.
RegelmdRige Uberpriifungen und kontinuierliche Verbesserung:
FUuhren Sie regelmdaRRige Bewertungen von HR-Prozessen und -
Initiativen durch, um verbesserungswurdige Bereiche zu ermitteln.
Nutzen Sie das Feedback der Mitarbeiter und die Datenanalyse, um
die Verfahren zur Férderung von Vielfalt und Integration
kontinuierlich zu verbessern.

Mentoren- und Patenschaftsprogramme um die berufliche
Entwicklung unterreprdsentierter Mitarbeiter zu férdern. In zweiter
Linie sollten FUhrungskrafte ermutigt und geschult werden, als
Mentoren fuar Mitarbeiter mit unterschiedlichem Hintergrund zu
fungieren.



3. Inklusive Fiihrung und Management

Durch inklusive Fahrung navigieren Sie erfolgreich
durch die Herausforderungen des Diversity
Managements

o Verstdndnis fur die Rolle von FUhrungskrd&ften und die bendtigten Soft-
Skills

e Schulungen fur FUhrungskréafte zu integrativen FUhrungspraktiken,
Empathie und der Leitung vielfdltiger Teams

e Verantwortung der FUhrungskrdafte fur die Schaffung eines integrativen
Umfelds und die Férderung der Vielfalt innerhalb ihrer Teams

Inklusive FUhrung beginnt an der Spitze. Es sind die Unternehmensleitung
und das Management, die anderen ein Beispiel geben. Sie sind es, die die
operativen Ziele des gesamten Unternehmens festlegen. Fihrungskrafte
und Manager mussen Initiativen zur Férderung von Vielfalt und Integration
sichtbar und nachdrucklich unterstitzen. Inr Engagement gibt den Ton fur
die gesamte Organisation an.

Eine integrative FUhrung und ein integratives Management sind
entscheidende Komponenten fur die Férderung eines vielfdltigen und
gerechten Arbeitsplatzes. Schauen wir uns das einmal genauer an.

e Integrative Flihrungskréfte erkennen und schétzen aktiv die Vielfalt
ihrer Teammitglieder, einschlieBlich der Unterschiede in Bezug auf
Hintergrund, Perspektiven und Erfahrungen,

 Integrative Fiilhrungskréfte sind bestrebt, ein Arbeitsumfeld zu
schaffen, in dem sich alle Teammitglieder sicher flihlen und ihre
Meinung dufRern kénnen,

e Integrative Filhrungspersénlichkeiten passen ihre Kommunikation so
an, dass jeder sie verstehen und einen Beitrag leisten kann,

e Integrative Flihrungskrdéfte treffen Entscheidungen, die
unterschiedliche Standpunkte beriicksichtigen und einbeziehen.



Wodurch fahlen sich Menschen in Organisationen
einbezogen?

Dass sich die Mitarbeiter fair und respektvoll behandelt und wertgeschatzt fuhlen,
hangt natdrlich von einer Reihe von Faktoren ab. Dies wird beispielsweise durch das
Leitbild des Unternehmens, die Unternehmensrichtlinien und die organisatorischen
Ablaufe beeinflusst, aber vor allem auch durch das Verhalten der Kollegen und vor
allem der FUhrungskrdafte.

Zur Schaffung einer integrativen Organisationskultur gehért die Férderung eines
Umfelds, in dem sich der Einzelne geschdtzt und respektiert fUhlt und ein Gefuhl der
Zugehorigkeit hat.

Die FUhrungskrdfte einer Organisation mussen sich bewusst sein, dass sie durch eine
integrative Behandlung ihrer Mitarbeiter Talente fur das Unternehmen gewinnen und
bestehende Mitarbeiter an sich binden kénnen. Dies macht es auch leichter, die
Mitarbeiter zur Arbeit zu motivieren.

Wenn integrative Fuhrungskréfte so einflussreich sind, dann sollten integrative
Eigenschaften wie Bescheidenheit, Neugier und EinfuUhlungsvermdgen als wichtige
Fuhrungsfahigkeiten und nicht nur als winschenswert angesehen werden.

‘Fuhrungskrdfte spielen eine besonders wichtige Rolle: Sie sind fir einen
Unterschied von bis zu 70 Prozentpunkten im Zugehdrigkeitsgefihl und in
der psychologischen Sicherheit der Mitarbeiter verantwortlich, und bei
integrativen Fuhrungskrdften steigt die Teamleistung um 17 %, die
Entscheidungsqualitdt um 20 % und die Zusammenarbeit im Team um 29
%. Integrative  Fuhrungskrdfte senken auch das Risiko der
Mitarbeiterfluktuation um 76 %.

Harvard Busness Review
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Um Inklusion und Vielfalt in einer Organisation effektiv zu
managen, sollte eine FUhrungskraft vor allem Uber soziale
Kompetenzen verfugen. Soft Skills sind nicht nur far
zwischenmenschliche Beziehungen wertvoll, sondern
tragen auch wesentlich zur Fahigkeit einer Fihrungskraft
bei, innovativ zu sein, Probleme zu I6sen und sich an die
sich stéindig dndernden Anforderungen des modernen
Arbeitsplatzes anzupassen. Hier sind einige von ihnen:

Aufgeschlossenheit und
EinfGhlungsvermdgen

Anpassungsfdhigkeit

Kommunikationsfahigkeit

Selbstorganisation

Verantwortungsbewusst
und ehrlich

Analytisches Denken

Zeitmanagement

Problemlésungsfdhigkeit

Stressbewdltigung

Kontinuierlich lernen und ausbilden

Couragiert und authentisch

Anpassungsfahig und flexibel

Prioritdtensetzung

Kollaborativ und teamorientiert

Planungskompetenz

Unterstutzend

EinfGhlungsvermégen

Beobachtungsgabe

Verbale Kommunikation

Brainstorming

Konstruktives Feedback

Entscheidungsfindung

Aktives Zuhoren

Teamwork




4. Inklusives kulturelles Engagement

Wie Sie die Integration in Ihrem Unternehmen durch
dynamisches Engagement far die Vielfalt
verstdrken konnen.

e Bewusstsein fur kulturelle Nuancen und Unterschiede, die fur die Férderung
eines respektvollen und integrativen Umfelds entscheidend sind.

o Versténdnis fur die Barrieren, die unterschiedliche Kulturen dem
Engagement in Ausbildungsprogrammen im Wege stehen.

o Effektive Kommmunikation Uber unterschiedliche kulturelle Hintergrinde
hinweg, um Missverstandnisse und Konflikte zu vermeiden.

o Engagement fur lebenslanges Lernen in Bezug auf Vielfalt,
Gleichberechtigung und Integration sowie fur persénliche Entwicklung.

Menschen mit unterschiedlichem  kulturellem  Hintergrund kdnnen
unterschiedliche Sichtweisen, Kommunikationsstile und Arbeitsansétze haben.
Dies kann zu Missverstéindnissen oder Fehlinterpretationen fuhren. Um dies zu
vermeiden, sollten Sie einen offenen Dialog, aktives Zuhéren und
EinfGhlungsvermdgen férdern. Schulungen oder Workshops zum Thema
kulturelles Bewusstsein kdbnnen ebenfalls von Vorteil sein.

Sprachbarrieren sind immer noch ein Problem. Nicht jeder kann sich sehr gut
auf Deutsch oder Englisch versténdigen.

Sprachbarrieren kénnen eine effektive Kommunikation behindern. Die
Forderung  von Sprachlernprogrammen,  die Bereitstellung  von
Ubersetzungsdiensten bei Bedarf und die Verwendung einer einfachen und
klaren Sprache in der Kommunikation kdénnen helfen, diese Lucken zu
schlielzen.

Verschiedene Kulturen kénnen unterschiedliche Arbeitsstile,
Entscheidungsfindungsprozesse oder Vorgehensweisen haben. Flexibilitdt und
Verstdndnis sind entscheidend. Akzeptieren Sie unterschiedliche Arbeitsstile und
schaffen Sie ein kollaboratives Umfeld, in dem unterschiedliche Ansdatze
geschatzt werden.

Zusammenfassend l&sst sich sagen, dass die Férderung kultureller Kompetenz
das Engagement sowohl der FUhrungskrdfte als auch der Kollegen erfordert
und die Schaffung eines unterstitzenden Arbeitsumfelds ein Prozess ist. Jeder
von uns sollte weiterhin von anderen lernen und als Vorbild dienen. Wir sollten
uns bewusst sein, dass Dinge, die fur uns offensichtlich und einfach sind, nicht
far jeden so sind.



5. Kommunikation und integrative Kultur

Harmonie zwischen integrativer Kommunikation
und Diversitat am Arbeitsplatz meistern.

Die Férderung von offener Kommunikation und Feedback am Arbeitsplatz ist
von entscheidender Bedeutung fur die Vielfalt und Integration, die Férderung
der Zusammenarbeit, die Produktivitét und das innovative Denken. Sie
verbessert nicht nur das Arbeitsumfeld, sondern spielt auch eine
entscheidende Rolle bei der Entscheidungsfindung, der Problemlésung und der
Vermeidung blinder Flecken im Unternehmen. Die aktive Einbindung von
Mitarbeitern férdert die Loyalitat, steigert die Produktivitdt und verringert die
Fluktuation, indem sie Botschafter fur eine integrative Kultur schafft.

Um ein respektvolles und integratives Umfeld zu schaffen, ist es wichtig, sich
der kulturellen Nuancen und Unterschiede bewusst zu sein. Das Versténdnis fur
die Hindernisse, mit denen verschiedene Kulturen bei der Teilnahme an
Schulungsprogrammen konfrontiert sind, und die Entwicklung effektiver
Kommunikationsféhigkeiten UGber verschiedene kulturelle Hintergrinde hinweg
helfen, Missversténdnisse und Konflikte zu vermeiden.

Menschen mit unterschiedlichem Hintergrund und unterschiedlichen
Bedurfnissen bringen verschiedene Perspektiven und Kommunikationsstile an
den Arbeitsplatz. Um modgliche Missverstdndnisse zu vermeiden, sind ein
offener Dialog, aktives Zuhéren und Einfuhlungsvermdgen entscheidend.
Darutber hinaus verbessern Schulungen und Workshops zur Sensibilisierung das
Verstdndnis. Sprachbarrieren kdénnen eine wirksame Kommunikation
behindern, aber diese kdnnen durch die Foérderung von
Sprachlernprogrammen, die Bereitstellung von Ubersetzungsdiensten und die
Verwendung einer klaren, einfachen Sprache zur Uberbrickung von
Kommunikationslicken behoben werden.

Ein auf Vielfalt ausgerichtetes, offenes und integratives Arbeitsumfeld ist eng
mit den grundlegenden Aspekten der offenen Kommunikation und des
Feedbacks verbunden. Die Schaffung von FreirGumen fur Meinungsdulierungen
in Verbindung mit der Gewissheit, dass alle Beitrdge ohne Wertung anerkannt
werden, ist von wesentlicher Bedeutung. Fuhrungskrafte, einschliel3lich
Manager und Mitarbeiter in SchlUsselpositionen, mussen die beflurworteten
Werte vorleben. Die Integration regelmdRiger Feedback-Mbglichkeiten, wie
Mitarbeiterbefragungen oder personliche Gesprdche, in die
Organisationsstruktur starkt eine Kultur der offenen Kommunikation.



Schaffung von RGumen fur eine offene
Kommunikation und Gewdhrleistung von
Anerkennung ohne Bewertung.

Versténdnis fur die Hindernisse, mit denen
verschiedene Menschen konfrontiert sind,
und Férderung einer effektiven

Kommunikation Uber verschiedene kulturelle
Hintergrinde hinweg.

Férderung eines offenen Dialogs, aktiven
Zuhdérens und Einfuhlungsvermadgens, um den
Zusammenhalt zu stdrken und moégliche
Missverstdéndnisse zu Uberwinden.
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6. Diversitat und integratives Marketing

Innovative Strategien far Marketing und
Forderung der Vielfalt

Vielfalt im Branding widerspiegein:

e Gestalten Sie ein vielfaltiges Markenimage: Sorgen Sie dafur, dass Ihr
Markenbild, Ihre Bildsprache, lhre Inhalte, Ihr Marketingmaterial und
Ihre Online-Présenz die Vielfalt widerspiegeln. Verwenden Sie eine
vielfaltige Bildsprache, die verschiedene Ethnien, Geschlechter,
Altersgruppen und Hintergrinde reprdsentiert. Reprdsentieren Sie
verschiedene Ethnien, Geschlechter, Altersgruppen, Fahigkeiten und
Hintergrinde in Inren Marketingmaterialien und Inhalten.

Language, Messaging and Content Development:

e Verstehen Sie lhre Zielgruppen: Identifizieren und verstehen Sie Ihr
Zielpublikum. Erkennen Sie die Vielfalt innerhalb Ihres Kundenstamms
und passen Sie Ihre Marketingbotschaften so an, dass sie bei
verschiedenen demografischen Gruppen Anklang finden, indem Sie
Strategien zur Kundenbindung entwickeln.

o Heben Sie die Vielfalt in Ihren Inhalten hervor: Stellen Sie in Ihrem
Content Marketing vielfaltige Geschichten und Erfahrungen vor. Zeigen
Sie eine Vielzahl von Perspektiven und Erz&hlungen, die mit Inrem
Engagement fur Inklusion Gbereinstimmen.

* Inklusive Sprache: Verwenden Sie eine integrative Sprache in Ihrer
Marketingkommunikation. Vermeiden Sie Stereotypen und eine
Sprache, die ausgrenzend wirken kénnte. Achten Sie auf kulturelle
Sensibilitten und Vorlieben.

* Inklusive Botschaften: Entwickeln Sie Botschaften, die Ihr Engagement
far Vielfalt und Integration deutlich machen. Betonen Sie Inklusivitat,
Gleichberechtigung und Respekt in Ihrer externen Kommunikation,
einschlie3lich Pressemitteilungen, Posts in sozialen Medien und
Marketingkampagnen.



 Vielfdltige Produktdarstellung in Werbung und Anzeigen: Zeigen Sie
Vielfalt in Inren Werbe- und Marketingmaterialien. Dazu gehért, dass in
allgemeinen und Werbevideos, Anzeigen und Produktbildern eine
Vielzahl von Menschen zu sehen ist, die Ihre Produkte oder
Dienstleistungen nutzen oder davon profitieren. Dies hilft den Kunden,
sich selbst vertreten zu sehen, und férdert das Gefuhl der Inklusivitat.
Bildungsinhalte: Entwickeln Sie Inhalte, die Ihr Publikum Uber Themen
der Vielfalt und Integration aufkldren. Dies kdnnte Blogbeitrdge, Videos
oder Social-Media-Kampagnen umfassen, die Verstdndnis und
Bewusstsein férdern.

Uberlegungen zur Zugéinglichkeit: Stellen Sie sicher, dass lhre

o Marketingmaterialien fur alle Zielgruppen zugdnglich sind, auch fur
Menschen mit Behinderungen. Dazu gehéren barrierefreies Webdesign,
alternative Texte fur Bilder und andere Uberlegungen far
unterschiedliche Bedurfnisse.

o Messen und Erfassen der Fortschritte: Verfolgen Sie die Auswirkungen
lhrer MarketingmalRnahmen fur Vielfalt und Integration. Nutzen Sie
Analysen, um zu verstehen, wie unterschiedliche Zielgruppen mit Ihren
Inhalten umgehen, und passen Sie Ihre Strategien entsprechend an.

o Feedback: Ermutigen Sie Inr Publikum und Ihre Stakeholder zu
Feedback. Hren Sie zu und passen Sie lhre Botschaften, Inhalte und
Strategien auf der Grundlage der Reaktionen und Vorschldge an.

« Kontinuierliches Lernen: Aktualisieren Sie Ihre Strategien regelmafig,
um den sich dndernden gesellschaftlichen Normen und Erwartungen
Rechnung zu tragen. Indem Sie Vielfalt und Integration in Ihre
Marketing- und Werbemaflinahmen einbeziehen, demonstrieren Sie
nicht nur Inr Engagement fur diese Werte, sondern erreichen auch ein
breiteres und integrativeres Publikum.

Kommunikation und Férderung von Inklusionsaktivitéten
o Kompetenz fir Vielfalt und Integration in der externen

Kommunikation: Zeigen Sie in der externen Kommunikation
Kompetenz in Sachen Vielfalt und Integration. Achten Sie auf kulturelle
Nuancen, SensibilitGten und Praferenzen in verschiedenen Mdarkten
oder Regionen, in denen Ihr Unternehmen tatig ist.



Initiativen zur sozialen Verantwortung der Unternehmen (CSR):
Informieren Sie Uber die Beteiligung Ihres Unternehmens an CSR-
Initiativen in Bezug auf Vielfalt und Integration. Heben Sie
Partnerschaften, Sponsoring und Gemeinschaftsprojekte hervor, die
zu sozialen Zwecken beitragen.

Pressemitteilungen und 6ffentliche Erkldrungen: Geben Sie
Pressemitteilungen und 6ffentliche ErklGrungen heraus, die die
Initiativen Ihres Unternehmens fur Vielfalt und Integration bekannt
machen. Dies kann Erfolge, Auszeichnungen oder Aktualisierungen
von Programmen und Richtlinien beinhalten.

Positionieren Sie Ihr Unternehmen als Vordenker in Fragen der
Vielfalt und Integration. Veroffentlichen Sie Artikel, Whitepapers oder
Blogbeitrage, die zur Diskussion beitragen und Ihr Engagement far
einen positiven Wandel deutlich machen.

Heben Sie die Vielfalt der Mitarbeiter hervor: Stellen Sie Mitarbeiter-
Spotlights oder Erfolgsgeschichten in der externen Kommunikation
vor. Stellen Sie die Vielfalt innerhalb Ihrer Belegschaft heraus, um die
integrative Kultur Inres Unternehmens zu demonstrieren.

Bewerben Sie sich fir Preise fir Vielfalt und machen Sie diese
bekannt. Dies starkt Inr Ansehen als bevorzugter Arbeitgeber far
vielfdltige Talente.

Engagieren Sie sich in den sozialen Medien fur Vielfalt und
Eingliederung: Nutzen Sie aktiv die Plattformen der sozialen Medien,
um lhre Bemuhungen um Vielfalt und Integration zu kommunizieren.
Veranstaltungen und Kampagnen zur Férderung der Vielfait:
Erstellen Sie Marketingkampagnen zu kulturellen Ereignissen,
Feiertagen oder Monaten, in denen das Bewusstsein fur Vielfalt
geférdert wird. Dies zeigt nicht nur Inr Engagement fur Vielfalt,
sondern bringt auch verschiedene Gemeinschaften zusammen.




Partnerschaften zur Férderung von Vielfalt und Integration:

e Partnerschaften Influencern: Arbeiten Sie mit Influencern,
Markenbotschaftern und Vordenkern zusammen, die einen
unterschiedlichen Hintergrund haben oder die Vielfalt und Inklusion
vertreten oder unterstitzen. Achten Sie darauf, dass Ihre
Kooperationen authentisch sind und auf gemeinsamen Werten
beruhen. Ihre Unterstutzung kann dazu beitragen, Ihr Engagement
far Vielfalt zu verstdrken und ein breiteres Publikum zu erreichen.

 Inklusive Veranstaltungen und Sponsoring: Nehmen Sie an
Veranstaltungen teil und sponsern Sie diese, um die Vielfalt zu
férdern. Informieren Sie Uber Ihre Beteiligung an Konferenzen,
Seminaren oder Gemeinschaftsveranstaltungen zum Thema Vielfalt
und Integration. Richten Sie Ihr Unternehmen auf soziale Zwecke und
Initiativen aus, die Vielfalt und Integration férdern. Kommunizieren
Sie lhre UnterstUtzung durch Marketingkampagnen, Sponsoring und
Partnerschaften.

Unternehmensberichterstattung, PR und Medien:
* Transparenzin der Berichterstattung: Seien Sie transparent in

Bezug auf Ihre Kennzahlen und Fortschritte im Bereich Vielfalt und
Integration. Geben Sie relevante Daten auf Inrer Website oder in
Pressemitteilungen bekannt, um Verantwortung zu zeigen.

» Reagieren Sie auf aktuelle Ereignisse: Seien Sie darauf vorbereitet,
auf relevante Themen der Vielfalt und Integration in den Medien
oder im offentlichen Diskurs zu reagieren. Vermitteln Sie die Haltung
Ihres Unternehmens zu gesellschaftlichen Themen auf durchdachte
und zeitnahe Weise.

» Setzen Sie in der Kommunikation mit den Medien unterschiedliche
Sprecher ein. Stellen Sie sicher, dass die Sprecher Ihres
Unternehmens die Vielfalt reprdsentieren, die Sie in Ihrer externen
Kommunikation férdern.

* Beteiligen Sie sich aktivam gesellschaftlichen Dialog Uber Vielfalt
und Integration. Dies kann die Teilnahme an Diskussionsrunden, die
Teilnahme an Diskussionen oder die Ausrichtung von
Veranstaltungen beinhalten.

SDG 10
. Verringerung von Ungleichheiten - zeigen Sie Strategien zur

Verringerung von Ungleichheiten durch integrative Marketing- und
Markenfuhrungspraktiken auf.



7. Gemeinschaften und Partnerschaft

Forderung der Vielfalt und Einbeziehung von KMU: Aufbau
dynamischer Partnerschaften in integrativen Gemeinschaften.

Die Entwicklung eines Kompetenzrahmens far Vielfalt und Integration in
KMU erfordert einen umfassenden Ansatz, der alle betroffenen Parteien
einbezieht, sowohl innerhalb des Unternehmens als auch uber die
Unternehmensgrenzen hinaus, um externe Interessengruppen und
Gemeinschaften zu berudcksichtigen. Es erfordert kontinuierliches
Engagement, Transparenz und Zusammenarbeit, um ein Umfeld zu
schaffen, das die Konzepte von Vielfalt und Integration schatzt und
wurdigt.

Das Ubergeordnete Ziel des Stakeholder-Engagements besteht darin,
alle Parteien zu identifizieren, zu verstehen und mit ihnen zu
kommunizieren, die ein “Interesse” an der Verwirklichung der
Unternehmensziele haben, und ihnen die Méglichkeit zu geben, sich auf
sinnvolle Weise einzubringen, was der Schlussel zur Verwirklichung des
Ethos von Vielfalt und Integration im Unternehmen ist. Ansdtze zur
Einbindung von Stakeholdern sollten die folgenden Malinahmen
umfassen:

e |dentifizierung und Kartierung der wichtigsten internen und externen
Stakeholder, darunter Mitarbeiter, externe Auftragnehmer, Freiwillige,
Kunden, Lieferanten, Ilokale Gemeinschaften, einschlieldlich
Minderheiten und sozial ausgegrenzte und benachteiligte Personen
in der Gemeinschaft, Investoren, Aufsichtsbehdrden usw. Durch die
Bestandsaufnahme der Stakeholder kdnnen deren Interessen,
Bedurfnisse und Erwartungen ermittelt und verstanden werden.
Dadurch wird sichergestellt, dass alle Stakeholder fair und gerecht
behandelt werden, und es wird das Engagement der Organisation far
die Wertschdtzung und Einbeziehung unterschiedlicher Perspektiven
und Hintergrdnde deutlich.



o Regelmdafiige und sinnvolle Kommunikation und Interaktion mit den
Beteiligten  unter  BerUcksichtigung  ihrer  unterschiedlichen
Perspektiven und Interessen. Dazu gehort nicht nur die Ubermittlung
von Informationen, sondern auch die Aufrechterhaltung eines
gegenseitigen Dialogs und das aktive Anhoéren der Anliegen,
Perspektiven und Ruckmeldungen der Interessengruppen sowie die
kontinuierliche Anpassung von Inhalt, Haufigkeit, Verteilungsmethoden
und Stil des Kommunikationssystems und der
Kommunikationsansétze, sofern dies angemessen ist. Eine
transparente und offene Kommunikation férdert das Gefudhl der
Einbeziehung und Zusammenarbeit und schafft ein gemeinsames
Verstdndnis von Zielen und Vorgaben.

e Einbindung: Die sinnvolle Einbindung von Stakeholdern ist fur die
Férderung eines gerechteren und reprdsentativeren Umfelds von
entscheidender Bedeutung. Die Einbeziehung von Stakeholdern,
einschlieBlich Mitarbeitern, Kunden, lokalen Gemeinschaften usw,
ermoglicht es KMU, die einzigartigen Herausforderungen, Chancen und
Bedrohungen im Zusammenhang mit Vielfalt und Integration zu
verstehen, die sich auf den Geschdftserfolg auswirken. Methoden wie
Design Thinking kdnnen eingesetzt werden, um Ideen mitzugestalten,
Annahmen zu testen und gemeinsam mit den Stakeholdern Lé6sungen
zu erarbeiten, wobei die Vielfalt der Erkenntnisse, Fahigkeiten und
Erfahrungen der Stakeholder und der verschiedenen Gemeinschaften
genutzt werden kann. Indem sie sich aktiv um Beitrdge bemuhen,
kdnnen KMU eine Vielzahl von Perspektiven in ihre Geschdftsstrategien,
-politiken und -praktiken einbeziehen. Dieser integrative Ansatz
verbessert nicht nur die Entscheidungsfindung, sondern zeigt auch
das Engagement, auf die spezifischen Bedurfnisse verschiedener
Gruppen einzugehen. Die Zusammenarbeit mit den Gemeinschaften
hilft dabei, maligeschneiderte Initiativen zu entwickeln, die die
verschiedenen und unterschiedlichen Werte, Perspektiven, Bedurfnisse
und Bestrebungen der vielfdltigen individuellen Zusammensetzung der
Stakeholder und Gemeinschaften "vor Ort" widerspiegeln und so eine
verantwortungsvolle und integrative Unternehmenskultur férdern und
sich positiv auf den Ruf und die soziale Verantwortung des
Unternehmens auswirken.



« Kontinuierliche Evaluierung: Einrichtung eines robusten Systems zur
Uberwachung und Bewertung in Zusammenarbeit mit den
Stakeholdern des Unternehmens und den Gemeinschaften, die auf
Vielfalt und Integration bedacht sind. Es ist von entscheidender
Bedeutung, sich regelmdfkig mit den Stakeholdern auszutauschen, um
laufendes Feedback und Einblicke zu erhalten und sicherzustellen,
dass die Ideale der Vielfalt und Integration mit den
Unternehmenszielen und -werten Ubereinstimmen. Dartber hinaus
kdnnen KMU durch die Einholung von Beitrdgen aus den von ihnen
bedienten Gemeinschaften Strategien auf spezifische Bedurfnisse
zuschneiden und ein Gefuhl der Zugehoérigkeit und Loyalitat zum
Unternehmen férdern. Eine kontinuierliche Bewertung der Kennzahlen
far Vielfalt und Integration ermdéglicht eine datengestutzte
Entscheidungsfindung und die Moglichkeit, bei Bedarf rechtzeitig
Anderungen vorzunehmen.

« ErfGllung des SDG 11: Nachhaltige Stddte und Kommunen, wobei der
Schwerpunkt darauf liegt, wie KMU durch aktive Partnerschaften zum
Aufbau integrativer und nachhaltiger Gemeinschaften beitragen
konnen.

Daruber hinaus kénnen Investitionen in Initiativen zur Férderung des
gesellschaftlichen Engagements, die Unterstutzung vielfaltiger
Anliegen und das Bekenntnis zu sozialer Verantwortung das Vertrauen
der verschiedenen Interessengruppen stdrken. Letztendlich wird die
Fahigkeit eines Unternehmens, sich authentisch fur Vielfalt einzusetzen
und sein Engagement fur Inklusion konsequent zu kommunizieren,
stdrkere und vertrauensvollere Geschdftsbeziehungen mit einem
breiten Spektrum von Einzelpersonen und Gruppen férdern und
dadurch ein starkes und nachhaltiges Unternehmen mit einem klaren
Zweck und Werten schaffen.




CONCLUSION

Vielfalt ist ein fundamentaler
Wert jeder Gesellschaft, und
daruber hinaus zahlt sich Vielfalt
einfach aus, weshalb sie eines
der wichtigsten  Wirtschafts-

themen der letzten zZwei
Jahrzehnte ist.
Wdhrend Vielfalt durch die

Beschdaftigung unterschiedlicher
Menschen in einer Organisation

erreicht werden kann, ist
Inklusion ein Prozess, der eine
Anderung ihrer Denkweise

innerhalb  der  Organisation
beinhaltet. Eingliederung ist eine
Art organisatorische
Anstrengung, die die Akzeptanz
und den richtigen Umgang mit
Menschen und Gruppen mit
unterschiedlichem  Hintergrund
beinhaltet.

Dieses Thema ist von grol3er
Bedeutung fur den europdischen
und globalen Arbeitsmarkt.

Diese Unterschiede kébnnen
offensichtlich sein, wie 2z B.
nationale Herkunft, Alter, Rasse
und ethnische Zugehorigkeit,
Religion, Weltanschauung,
Geschlecht, Familienstand und
soziobkonomischer Status, oder
sie kébnnen sekunddr sein und sich
aus Bildung, Ausbildung,
Berufserfahrung oder bekleideten
Positionen ergeben.

Die Globalisierung, der
demografische und
technologische Wandel und die
zunehmende internationale
Mobilitét der Mitarbeiter zéhlen zu
den zentralen Grunden fur die

Notwendigkeit einer inklusiven
Organisationskultur.
Developing

Participation
Belonging Responsibility

Appreciating Creating

Justice  contributing
InvolvementEnhancement



Die Durchfuhrung von MalBnahmen zur Férderung von Vielfalt und
Integration in einem Unternehmen bringt viele Vorteile mit sich, sowohl
sozialer als auch finanzieller Art. In Unternehmen, die Werte wie
Teamintegration und Akzeptanz férdern und eine vielfaltige Belegschaft
haben, werden bessere Ergebnisse erzielt und sie sind effizienter.

Die Umsetzung einer Politik der Vielfalt und Inklusion wirkt sich auf das
Image des Unternehmens aus - sie macht das Unternehmen auf dem
Arbeitsmarkt attraktiver und es kann somit mehr Bewerber anziehen.

Ein positives Arbeitsklima, das frei von Barrieren und Diskriminierung ist,
zieht gute Mitarbeiter an und erhéht die Zufriedenheit der bestehenden
Mitarbeiter. Vor allem junge Arbeitnehmer achten besonders auf diesen
Aspekt.

OLIVIA WILSON WWW.REALLYGREATSITE.COM






