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Diversity — Erfolgsfaktor in
Unternehmen
Die Charta der Vielfalt

KATHARINA KANSCHAT

» Seit der Griindung der Initiative ,Diversity
als Chance. Die Charta der Vielfalt der Unter-
nehmen in Deutschland” im Dezember 2006
haben sich ihr 500 Unternehmen und 6ffent-

liche Einrichtungen angeschlossen. Die

~Charta der Vielfalt” ist eine Unternehmens-
initiative zur Forderung von Vielfalt in Unter-
nehmen und wurde von der Beauftragten der
Bundesregierung fiir Migration, Fliichtlinge

und Integration initiiert.

Deutsche Unternehmen entdecken Vorteile
des Diversity Managements

Die deutsche Wirtschaft, aber auch die Arbeitgeber der
offentlichen Verwaltung haben in den letzten Jahren das
Instrument des ,Diversity Management” neu entdeckt.
Bedenkt man die Vielschichtigkeit der Dimensionen von
»Vielfalt” — Alter, Geschlecht, Behinderung, Rasse, Religi-
on, Nationalitédt, ethnische Herkunft, sexuelle Orientierung
und Identitdt — dann wird deutlich, warum Unternehmen
und Organisationen Schwerpunkte setzen.

Im Rahmen einer europaweiten Untersuchung , Geschéfts-
nutzen von Vielfalt” aus dem Jahr 2005 wurden 800 euro-
pdische Unternehmen im Auftrag der EU befragt. Die Hilfte
der Unternehmen hatte demnach noch keine Erfahrun-
gen mit Diversity Management, 28 Prozent waren mit der
Konzeption und Umsetzung beschéftigt, und bei 20 Pro-
zent der Unternehmen waren Verfahren zum Umgang mit
personeller Vielfalt bereits gut etabliert.
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Befragt nach dem Nutzen der Aktivitdten geben die Unter-
nehmen vor allem an, dass ein grofler Vorteil im Bereich
der Personalrekrutierung und -bindung besteht. Durch
Mafinahmen der Antidiskriminierung haben Unternehmen
eine starkere Mitarbeiterzufriedenheit und die Moglich-
keit der Konfliktreduktion erreichen kénnen. Zudem wurde
benannt, dass eine Stirkung von Kreativitdt und Innova-
tionskraft eingetreten ist. Ein grofier Teil der Unternehmen
sah zudem einen Vorteil fiir das Unternehmensimage und
damit fiir die Kooperation mit Kunden und Auftraggebern
als gegeben an.

Deutsche Organisationen und Unternehmen haben in
Bezug auf die Forderung von Vielfalt einen deutlichen
Nachholbedarf (vgl. Abb. 1). Dies macht eine Studie der
Bertelsmann-Stiftung aus dem Jahr 2007 deutlich, in der
Unternehmen und Organisationen aus Europa und den
USA zu ihrem Engagement in diesem Bereich befragt wur-
den (vgl. KOPPEL/YAN/LUDICKE 2007). Daraus geht hervor,
dass 92 Prozent der US-amerikanischen Unternehmen
angeben, Diversity Management zu betreiben. In Deutsch-
land sind es lediglich 44 Prozent der Arbeitgeber, die
entsprechende Initiativen umsetzen. Ein Grund liegt mog-
licherweise darin, dass deutsche Unternehmen im inter-
nationalen Vergleich mit je elf Prozent ausldndischen
Mitarbeiter/-innen im Inland und inldndischen Mitarbei-
ter/-innen im Ausland die geringste kulturelle Heterogeni-
tat aufweisen.

Ziele und Umsetzung der ,,Charta der Vielfalt”

Auf diesem Hintergrund haben die Unternehmen Daim-
ler, Deutsche Bank, Deutsche BP und Deutsche Telekom die
Charta der Vielfalt vor zwei Jahren gemeinsam mit Staats-
ministerin Prof. Maria Bohmer, der Beauftragten der Bun-
desregierung fiir Migration, Fliichtlinge und Integration,
ins Leben gerufen. Die Charta-Unterzeichner verpflichten
sich, die Vielfalt ihrer Belegschaft, Kundschaft und
Geschiftspartner anzuerkennen, wertzuschitzen und zu
fordern — unabhédngig von Alter, Geschlecht, Behinderung,
Rasse, Religion, Nationalitdt, ethnischer Herkunft, sexuel-
ler Orientierung und Identitat.

Die Kampagne ist auf den Aspekt der ethnischen Herkunft
konzentriert und legt mit Plakat- und Anzeigenaktionen
(vgl. Broschiire der EU Kommission), Wettbewerben sowie
einer Reihe von Fachtagungen hier einen deutlichen
Schwerpunkt. Sie ist Selbstverpflichtung der unterzeich-
nenden Unternehmen und Organisationen, Vielfalt in den
eigenen Unternehmen zu fordern. Unterschrieben haben
diese Charta bislang rund 500 Unternehmen und Institu-
tionen, darunter auch das Bundesinstitut fiir Berufsbildung.
Aus allen drei Themenbereichen der Kampagne — klein- und
mittelstindische Unternehmen, Groffkonzerne und Offent-
liche Verwaltung — wurde eine Vielzahl von Initiativen und
Ideen zur Umsetzung der Ziele auf den Weg gebracht.

Diese Netzpublikation wurde bei der Deutschen
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Fir kleine Unternehmen liegt der unmittelbare Nutzen
der Forderung von Vielfalt im Bereich der Kundenbindung.
So konnte das Brillenfachgeschéft Urul-Augenoptik in Dort-
mund durch eine Auszubildende, die neben Deutsch auch
Russisch und Polnisch beherrscht, und einen Mitarbeiter,
der zusédtzlich tiirkische und arabische Sprachkenntnisse
mitbringt, Kunden aus den entsprechenden Herkunftslan-
dern durch eine gezielte Beratung an sich binden.

Grof3e Unternehmen haben — wenn sie im internationa-
len Kontext tdtig sind — oft eine bereits seit Jahren ausge-
pragte Strategie zur Umsetzung von Diversity Management
und setzen dieses Instrument oftmals firmenintern zur
Erhohung der Mitarbeiterzufriedenheit ein und nutzen
zudem die unterschiedlichen Kompetenzen im Unterneh-
men. Ein weiterer Vorteil von Initiativen zur Vielfalt in
Grofiunternehmen ist die Entdeckung der multinationalen
Herkunft von Kunden in Deutschland, die sich unter ande-
rem in Form von mehrsprachigen Werbekampagnen und
multiethnischen Beraterteams im Dienstleistungsbereich
bemerkbar machen.

Institutionen des offentlichen Dienstes haben im Bereich
der Personalpolitik einige Aktivitditen umgesetzt. Beispiel-
haft sei hier die Stadt Miinchen genannt, die gemeinsam
mit der Ludwig-Maximilians-Universitdt ein neues Perso-
nalauswahlverfahren fiir die Nachwuchskrifte entwickelt
hat, das die interkulturelle Kompetenz mit einbezieht. So
wird insbesondere die Mehrsprachigkeit als ein Pluspunkt
gewertet.

MaBnahmen im BIBB

Im BIBB wurde eine Arbeitsgruppe , Charta der Vielfalt” gegriindet und
hat erste Schritte auf den Weg gebracht. Eines der Ziele des Diversity-
Ansatzes wurde zundchst in den Vordergrund gestellt. Das BIBB will die
Zahl der Auszubildenden mit Migrationshintergrund erhéhen und
Jugendliche mit Migrationshintergrund férdern, die im Ubergang von
der Schule in die Ausbildung schwierige Startchancen haben. Die Ana-
lyse der Gruppe der Auszubildenden im BIBB zeigte positive Ergebnis-
se, denn bereits in den vergangenen Jahren lag der Anteil der Auszu-
bildenden mit Migrationshintergrund im BIBB bei 17 Prozent und damit
deutlich hoher als bundesweit. Insgesamt liegt der Anteil im &ffentli-
chen Dienst im Bereich der Berufsausbildung bei drei Prozent.

Das BIBB will mit seinen Aktivitaten in zwei Richtungen aktiv werden
und greift damit Erkenntnisse auf, die in eigenen Studien vielfach ermit-
telt wurden:

¢ Jugendliche mit Migrationshintergrund haben unabhangig von ihren
schulischen Leistungen gréBere Probleme, einen Ausbildungsplatz zu
finden.

e Die Berufsorientierung ist zudem erschwert, denn ihre Eltern und
Familien kennen oftmals das deutsche Berufsbildungssystem nicht
gentigend und kénnen daher ihre Kinder bei der Wahl des Ausbil-
dungsberufes nicht adaquat unterstitzen. Insbesondere der 6ffent-
lichen Dienst wird von Jugendlichen mit Migrationshintergrund und
ihren Eltern kaum als Ausbildungsgeber wahrgenommen, und die
Berufe, die hier gelernt werden konnen, sind kaum bekannt.

An diesen Punkten setzt das BIBB an und wird in den kommenden
Jahren die Zahl der Auszubildenden mit Migrationshintergrund weiter
erhéhen. In Kooperation mit Bonner Schulen und Bildungstragern soll
Berufsorientierung gezielt fur Jugendliche mit Migrationshintergrund
durchgefuhrt werden, und es sollen verstarkt Praktikumsstellen fir diese
Zielgruppe angeboten werden.

Abbildung 1 Verbreitung von Cultural Diversity Management (in Prozent)
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Quelle: in Anlehnung an KoppeL/ YAN/LUDICKE (2007, S. 9)

An den konkreten Beispielen wird deutlich, dass Initiativen
zur kulturellen Vielfalt in Unternehmen und Organisatio-
nen ein stirkeres Gewicht erhalten. Ob sich hierzu eine
dhnliche Entwicklung abzeichnet wie in den USA, wo Viel-
falt ein etabliertes Managementinstrument ist, ldsst sich
noch nicht abschidtzen. Tatsache ist, dass in Deutschland
Vielfalt in den Belegschaften zunimmt und entsprechen-
de Strategien zur Férderung und konstruktiven Nutzung bei
Arbeitgeberinnen und Arbeitgebern auf deutliches Inter-
esse stoflen. Dabei ist es unumstritten, dass die Dimen-
sion der ethnischen Herkunft fiir die Zukunftsfahigkeit
der Unternehmen einen dhnlich wichtigen Stellenwert
erhalten muss, wie ihn die Gleichstellung der Geschlechter
heute bereits hat.

Die Forderung der Vielfalt kann fiir Unternehmen und
Organisationen ein Wettbewerbsvorteil sein, das belegen
viele gute Beispiele auch aus den Reihen der Unterzeichner
der Charta der Vielfalt. Die Rahmenbedingungen sind
durch die unternehmerischen Zielsetzungen und die gesell-
schaftlichen Verdnderungen wie beispielsweise die demo-
grafische Entwicklung gesetzt, und daher wird jedes Unter-
nehmen und jede Organisation auch weiterhin individuelle
Strategien zur Umsetzung der Ziele der Charta der Vielfalt
finden. W
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