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Ethische Motive wirken
starker als EU-Richtlinie

ANTIDISKRIMINIERUNG Diecu-
GrofBunternehmen,
die seit Jahren Diskriminierung

ropdischen

durch Diversity Management
ihre
MaBnahmen nicht vorrangig an

entgegenwirken, richten
den Vorgaben der einschligigen
EU-Richtlinien aus. Das ergab die
zweite  Europdische-Diversity-
Studie(EDS2)von,,UngleichBes-
ser Diversity Consulting, einer
Beratungsgesellschaft, die sich
ausschlieflich der Umsetzung
von Diversity widmet. Die Be-
fragung von 68 internationalen
Unternehmen, die fiir ihre Diver-
sity-Programme bekannt sind,
ergab: 68 Prozent der befragten
Unternehmen  haben  bereits
Policies oder Betriebsvereinba-
rungen, die Diskriminierung am
Arbeitsplatz untersagen, weitere
15 Prozent planen solche Verein-
barungen; nur 46 Prozent aller
Befragten verfligen {iber eine

Policy, die alle Vorgaben der EU-
Richtlinie beriicksichtigt, weitere
24 Prozent wollen eine solche
Policy noch verfassen.

Der Studienautor und Diversity-
Pionier Michael Stuber folgert
daraus, dass die Unternehmen
eher aus ethischen, denn aus
juristischen Motiven die Vielfalt
im Unternehmen fordern. ,,Ver-
standlicherweise lehnen es die
Unternehmen ab, einen streng
legalistischen Kurs zu fahren.
Sie betrachten Antidiskriminie-
rung eher als einen positiven
Nebeneffekt von Diversity, die
auf die Nutzung von Vielfalt
abzielt. Mehrwert dank Diver-
sity glauben die Befragten vor
allem bei der Personalgewin-
nung zu erzielen (57 Prozent).
Weiter erwarten sie, dank ihrer
Mafinahmen die Teamarbeit zu
verbessern (50 Prozent), den
Marktanteil zu erhéhen (47

Prozent), die Effektivitit in kom-
plexen Strukturen zu steigern
(41 Prozent), die Moral zu heben
(38 Prozent) und ihr Image zu
verbessern (34 Prozent).

Dabei fillt auf, dass die deut-
schen Teilnehmer der Studie
im Vergleich mit ihren euro-
pédischen Mitbewerbern in Sa-
chen Antidiskriminierung und
Diversity weniger aktiv sind.
Wihrend die 55 internationalen
Unternehmen im  Schnitt 60
Prozent aller moglichen MaB-
nahmen umsetzen, kommen die
13 deutschen Unternehmen nur
auf einen Schnitt von 31 Prozent.
Wenn Sie Thren Stand im Diver-
sity-Management
wollen, dann nehmen Sie teil
an der nun laufenden ,,Diversity
Praxis Studie” (DPS). Néheres
im Internet unter

bestimmen

© www.ungleich-besser.de/
dps

Umgesetzte und geplante Diversity-Mallnahmen

Bei der Implementierung von Antidiskriminierungsprogrammen gehen Unternehmen strategisch
vor. Die meisten verfassen zunéchst Betriebsvereinbarungen oder Richtlinien, dann folgen Audits
sowie Praventionsmafinahmen. Diversity-Controlling ist noch wenig verbreitet.

Eine ethisch orientierte Richtlinie fiir partnerschaftliches Verhalten

am Arbeitsplatz existiert

HR-Prozesse werden gezielt auditiert

(nicht diskriminierende Stellenbeschreibungen, Stellenanzeigen,

Vergiitungsregeln, Arbeitszeiten)

Diskriminierungspravention durch gezielte Kommunikation
(Internet, Intranet, Broschiiren, Newsletter, Mitarbeiterzeitung)

Kultur-Audit (Analyse mit Fokus auf Anhaltspunkte fiir Beldstigung

am Arbeitsplatz) wird vorgenommen

Diskriminierungspravention durch gezieltes Training (Chancengleichheit,

68%

53%

51%

51%

47%

Awareness-Training, Exklusions-Inklusions-Betrachtungen)

Antidiskriminierungsrichtlinie, die alle Dimensionen und Aspekte
der EU-Richtlinien beriicksichtigt, liegt vor

Quantitatives Diversity-Controlling anhand von Kennzahlen
zu Diversity-Merkmalen wird durchgefiihrt

46%

43%

Qualitatives Diversity-Controlling anhand von Befragungen der Mitarbeiter 43%
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