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Chancengleichheit und Diversity

¥ Die Bedeutung des demografischen Wandels fiir das Thema

Chancengleichheit und Diversity

Der demografische Wandel fiihrt dazu,
dass Unternehmen alle Moglichkeiten
der Personalgewinnung nutzen miissen,
um ausreichend Fachkréfte zu finden, zu

entwickeln und zu binden. Das bedeutet,
dass fiir viele Unternehmen sich auch der
Blick auf das Personal verdndert, vielfal-
tiger werden muss und Vorurteile vermie-

> Hintergrund zum Thema Chancengleichheit und Diversity

Diversity bedeutet ,Vielfalt“ und be-
schreibt Gemeinsamkeiten und Unter-
schiede zwischen Menschen. Diese
driicken sich in ,duf’eren und inneren*
Merkmalen eines Menschen aus. Hierzu
zdhlen beispielsweise die folgenden Di-
mensionen:

1 Alter
I Geschlecht

B Nationalitdt und ethnische Zugehorig-
keit/Herkunft

I Religion und Weltanschauung

I Physische Fahigkeiten (auch Behinde-
rung)

I Sexuelle Identitdt und Orientierung
(zum Beispiel Hetero- und Homosexu-
alitat)

Chancengleichheit bedeutet, zum ei-
nen, dass Menschen unabhdngigvon den
oben genannten Attributen gleich behan-
delt werden. Die Beriicksichtigung von
Chancengleichheit und Diversity bedeu-
tet fiir Unternehmen, dass diese verstarkt
auch Menschen unabhangig von den Di-
versity-Dimensionen mit diesen Attribu-

> Mafinahmen und Beratungsthemen

Die Malnahmen zum Thema Diversi-
ty gehen von Einzelmafinahmen bis zum
systematischen Diversity-Management.

Dabei widmen sich Unternehmen ins-
besondere den ,Inneren-Dimensionen®,
die die Personlichkeit von Beschiftigten
beriihren (Kern-Dimension). Auch die als
,AuBere Dimension* bezeichneten Merk-
male sind dabei zunehmend auch Gegen-
stand betrieblicher Interventionen (zum
Beispiel Angebot von Kinderbetreuung
und flexibler Arbeitszeitgestaltung).

I Dimension: Alter - Maf3nahmen: u. a.
Altersstrukturanalysen, Bildung von
altersgemischten Teams, lebenspha-
senorientierte  Personalentwicklung,
alters- und alternsgerechte Arbeits-
platzgestaltung, Gesundheitsforde-
rung, Qualifizierungs- und Weiterbil-
dungsangebote fiir Altere

© Siehe Factsheets ,,Personalstrate-
gie*, ,Betriebliche Gesundheitsfor-
derung*, ,,Personalentwicklung®,
wErhalt und Férderung von Arbeits-
fdhigkeit“und ,,Ergonomische

Arbeitsplatzgestaltung“

Januar 2019

‘prademo’
Kompetenzinder

D fieberat
| Pemografieberatung |

den werden. Diversity ist ein ,,Schlag-
wort“ mit dem diese erweiterte Sicht auf
das Personal beschrieben wird.

ten einstellen und fordern — beispielswei-
se dltere Menschen einstellen bzw. ihnen
Arbeitsmoglichkeiten geben oder einen
jungen qualifizierten Beschiftigten als
Fiihrungskraft einsetzen, Frauen in typi-
schen Mdnnerberufen beschaftigten und
Mé&nner in typischen Frauenberufen.

Die Heterogenitat und Vielfalt der Be-
legschaft kann somit ein wichtiger Fak-
tor sein, um im demografischen Wandel
qualifiziertes Personal zu finden und zu
binden.

Organisationale Dimension

\

Funktion/Einstufung

AuBere Dimension

/

Geografische Lage
Management Familienstand . . Einkommen Arbeits-
Status Innere Dimension inhalte/-feld
\ \ Alter /
Religion Gewohn-
Elternschaft g Wgeltan- Geschlecht feiten
schauung
Personlichkeit
Ethnische §exyelle
Auftreten  Zugehbrig- Orintierung  reizeit-
keit verhalten
Gewerk- / s \ Abteilung
sc:aftsiu- R— Fahigkeiten élnhelt
ehorigkeit a iori ruppe
& 3 erfahrung Religion E

/ Ausbildung \
Arbeitsort Dauer der

Zugehorigkeit

Abbildung: Diversity-Dimensionen (,griin“ markierte Felder); Hrsg.: Charta der Vielfalt e. V.
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I Dimension: Geschlecht — Maf3nah-
men: u. a. Frauen in Fihrungspositi-
onen, Bildung von geschlechterge-
mischten Teams, Kinderbetreuung,
Haushaltshilfen, Telearbeit und flexib-
le Arbeitszeitgestaltung, Gesundheits-
forderung, Férderung von Elternzeit fiir
Vidter; Vereinbarkeit von Familie und
Beruf, Flexible Losungen fiir Sanitar-
und Sozialrdume

I Dimension: Sexuelle Orientierung und
Identitdt — MaBnahmen: Aufkldarung
zum Abbau von Vorurteilen, Diskrimi-
nierung entgegenwirken, Einrichtung
von Foren und Arbeitskreisen zum Er-
fahrungsaustausch (auch iiberbetrieb-
liche Netzwerke)

I Dimension: Behinderung - Maf-

nahmen: barrierefreie Zugdange zum
Arbeitsplatz, behindertengerechte
Arbeitsplatzgestaltung,  individuelle
QualifizierungsmaBnahmen, Benen-
nung Schwerbehindertenbeauftragten

Dimension: Ethnische Herkunft und
Nationalitat — MaBnahmen: Arbeits-
anweisungen/Betriebsanweisungen
in Muttersprache, Leichte Sprache,
Angebot von interkulturellen Work-
shops und Sensibilisierungs-Trai-
nings, Sprachkurse, Auszubildende
aus dem Ausland, Einrichtung interna-
tionaler Netzwerke

Dimension: Religion und Weltan-
schauung — Maflnahmen: Diese Di-
mension gewinnt seit einigen Jahren
an Relevanz, da in Betrieben mittler-
weile eine Vielzahl religidser Uber-
zeugungen und Praktiken existieren.
Auch zu dieser Dimension befinden
sich bereits einige Mafnahmen in der
Umsetzung: Feiertage unterschiedli-
cher Religionen beriicksichtigen, die
Einrichtung eines ,,Raums der Stille“,
Speisen entsprechend der religidsen
Gepflogenheiten in Kantinen anbie-
ten, Sensibilisierung gegeniiber ande-
ren Verhaltensweisen

¥ Einstieg in das Thema Chancengleichheit, Diversity und demografischer Wandel

Themen, die zum Einstieg in das The-
ma helfen kdnnen, sind beispielsweise:
B Kriterien der Bewerberauswahl
I Probleme bei der Gewinnung von qua-

lifizierten Beschéftigten
I Erweiterung der Perspektive des Un-

ternehmers/der Fiihrungskréfte unter
dem Gesichtspunkt der Personalsuche
0 Vorteile gemischter Belegschaften
0 Betriebsklima, Vorurteile im Unterneh-
men gegeniber einzelnen Gruppen,
respektvoller Umgang unter- und mit-

einander (jeweils unabhéngig von Al-
ter, Geschlecht, Religion und Weltan-
schauung, ethnischer Herkunft und
Nationalitdt, sexueller ldentitdt, Be-
hinderung)

Spezifische Starken und Schwachen
unterschiedlicher Altersgruppen im
Unternehmen

Existieren ggf. Unterschiede bei Ar-
beitsstilen, -ansdtzen, -praktiken und
Problemldsungsstrategien

I Altersstrukturanalyse (zum Beispiel

Zusammensetzung jung/alt, Frauen in
Fithrungspositionen
Betriebsiibernahme/Nachfolgerege-
lungen

Spezielle Aus- und Weiterbildung fiir
spezifische Beschéftigte (Sprachkurse)
Schwerbehindertenquote, offentliche
Forderung nutzen

Barrierefreie Gestaltung der Arbeits-
platze

Erwartungen und Wiinsche ihrer Be-
schaftigten

¥ Vertiefende Beratung zum Thema Chancengleichheit und Diversity

Folgende Beratergruppen kdnnen zu
folgenden Themen helfen:

I Innungs-, Kammer- und Verbandsbe-
rater kdnnen die Fithrungskréfte tiber
Rekrutierung — auch Auslandsrekrutie-
rung — beraten sowie {iber rdumliche
Anpassungen und Umbaumafnah-
men sowie deren o&ffentliche Forde-
rung informieren.

I Berater des Arbeitgeber-Service der
Bundesagentur fiir Arbeit beraten Un-
ternehmen im Hinblick auf die Einstel-
lung besonderer Personengruppen,
wie zum Beispiel Menschen mit Behin-
derungen oder ausldandischen Fach-
kraften — von der Personalgewinnung
iber die Arbeitsplatzgestaltung bis hin
zu Fordermdglichkeiten.

I Fachkrdfte fiir Arbeitssicherheit, Be-
triebsdarzte und Aufsichtspersonen
der Unfallversicherungstrager knnen
beraten zu den Themen alters- und al-

ternsgerechte Arbeitsplatzgestaltung,
Gesundheitsforderung, barrierefreie
Zugdnge zum Arbeitsplatz, behinder-
tengerechte  Arbeitsplatzgestaltung
oder Arbeitsanweisungen/Betriebsan-
weisungen in Muttersprache.
Prdventionsberater der Krankenkas-
sen kdnnen die Fiihrungskrifte zu
Aspekten der Gesundheitsforderung
und zum Erhalt der Arbeitsfahigkeit
beraten.

Personal- und Unternehmensberater
kdnnen die Fiihrungskrafte zu folgen-
den Themen beraten: Personalent-
wicklung, Personalstrategie, flexible
Arbeitszeitgestaltung, lebensphasen-
orientierte Personalentwicklung, Ar-
beitszeitmodelle, Arbeitsfahigkeit
sowie Vereinbarkeit von Familie und
Beruf.

Die zertifizierten DEx-Berater beraten
Unternehmen und Fithrungskréfte —

neben der Erstberatung — je nach dem
Beratungsfeld, aus dem sie kommen,
zu allen Bereichen von Chancengleich-
heit und Diversity.
© Siehe Factsheets mit den Beitrigen

der spezifischen Beratungsfelder

zum demografischen Wandel

Die Beratungsangebote konnen in-
nerhalb der Beratungsfelder regional
und von Anbieter zu Anbieter sehr un-
terschiedlich sein.
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Y Instrumente und Informationen zum Thema

B INQA-Check,Personalfiihrung® — www.inqa-check-personalfuehrung.de
Gemeinsamer Qualitdtsstandard und Potenzialanalyse zur Personalfiihrung, der komplett alle MaBnahmen zum demogra-
fischen Wandel mit integriert. Zielgruppe: Fithrungskrafte von KMU, Selbstbewertungsinstrument fiir Unternehmen.
I Charta derVielfalt e. V. - www.charta-der-vielfalt.de
Freiwilliger Zusammenschluss von deutschen Unternehmen zur Férderung von Chancengleichheit & Diversity
I INQA Initiative Neue Qualitat der Arbeit — Chancengleichheit & Diversity — www.inga.de
Initiative zur Férderung von Chancengleichheit & Diversity in Unternehmen
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