PRAXIS 7 GEDANKEN

Diversity

Management

Jede Verdnderung beginnt mit einem Gedanken.
Hier sind sieben zu: Diversity Management

Seien Sie
ehrlich:

Was wollen
Sie?

Warum wollen Sie Diversity Manage-
ment einfiihren? Um dem Fachkrifte-
mangel entgegenzutreten, Innovation zu
fordern, Ihre Mitarbeiter und Mitarbei-
terinnen zu motivieren? Oder wollen Sie
Imagepolitur betreiben? Wenn Sie nur
die letzte Frage mit Ja beantworten kon-
nen - lassen Sie die Finger von Diversity
Management. Nur wenn Sie mit der rich-
tigen Uberzeugung an Vielfalt herange-
hen, werden Sie Erfolg damit haben.

Analysieren Sie
den Status quo

Haben Sie eine vage Ahnung, wo Sie
uberhaupt stehen? Verlassen Sie sich
nicht auf Thr Bauchgefiihl. Erheben Sie
sowohl quantitative Daten Ihrer Perso-
nalstruktur wie auch qualitative Fakten
zur Unternehmenskultur. Ermitteln Sie
den tatsdchlichen Bedarf und verpul-
vern Sie nicht teures Geld fiir unnétige
Aktivitaten.

Beginnen Sie
beim Top-
Management

Diversity Management bedeutet An-
derung der Unternehmenskultur — der
Einstellungen und Verhaltensweisen.
Der Wandel gelingt nur, wenn der Vor-
stand hinter dem Thema steht und den
Diversity-Auftrag erteilt.

Bauen Sie auf

Bestehendem
auf

Diversity Management fangt nicht

bei Null an. Interkulturelle Trainings,
alternsgerechte Arbeitsplétze, barriere-
freie Zugédnge gehoren dazu. Biindeln Sie
vorhandene Ansétze mit Blick auf das
tibergeordnete Ziel. Berticksichtigen Sie
die aktuelle Unternehmenskultur. Netz-
werke beispielsweise funktionieren nur,
wenn Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen
sich trauen, mitzureden.

Sechen Sie Diversity als Gewinn

Sehen Sie die Vielfalt der Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen als stra-
tegische Ressource, als Mittel zum Unternehmenserfolg. Erheben Sie
den Business Case, was mit Diversity Management erreicht werden
kann: Mitarbeitergewinnung, Konfliktreduzierung, Innovation,
Kosteneinsparung, Zugang zu neuen Markten. Leiten Sie von der
Geschiéftsstrategie eine Diversity-Strategie ab.
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Frauen-
forderung
istout

Vermeiden Sie Minderheitenpro-
gramme, auch Frauenférderung. Es geht
um die Potenziale aller Mitarbeiter, von
Minnern und Frauen, Alteren und Jiin-
geren, In- und Ausldndern. Nur wenn
Sie alle mitnehmen, bekommen Sie den
Wandel hin.

Vermeiden
Sie Alibi-
aktivititen

Sie wollen einen Vorstandsposten mit ei-
ner Frau besetzen, endlich positive Pres-
se? Kénnen Sie machen. Aber nur, wenn
es dabei nicht bleibt: Wichtig ist die
Auseinandersetzung mit dem unconsci-
ous bias, also was Frauen und Mdnnern
zugeschrieben wird. Raumen Sie mit
tiberkommenen Rollenbildern auf und
erkennen Sie tatsdchliche Fahigkeiten —
dann hat die Frau eine Chance.
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