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Mut zur Vielfait
Welche (finanziellen) V6
Mitareiter-Mix bietet

er rasante technologische Fortschritt und gesellschaft-

liche Entwicklungen sorgen daflr, dass Unternehmen
permanent und immer schneller auf verdnderte Umweltbedin-
gungen und Marktanforderungen reagieren mussen, um im
Wettbewerb um Kunden und Mitarbeiter zu bestehen. In den
unterschiedlichsten Bereichen treten (meist gleichzeitig) neue
Herausforderungen auf — man denke nur an Stichworte wie
Datensicherheit, mobile Kommunikation, Fachkraftemangel,
die Ansprliche der jingeren Generation nach mehr Work-Life-
Balance oder oder oder ...

Um alle diese neben dem Kerngeschéft anfallenden Aufgaben
optimal zu meistern, sollte eine Unternehmensfihrung még-
lichst breit aufgestellt sein, unterschiedliche Interessen und
Kompetenzen besitzen — kurzum: maéglichst vielfaltig sein.
,Eine hohe Vielfalt wirkt sich direkt auf den wirtschaftlichen
Erfolg von Unternehmen aus®, weiB Dr. Petra Koppel aus ihrer
jahrelangen Erfahrung in der Wissenschaft sowie als Inhaberin
eines Beratungsunternehmens. Eine Studie der Unterneh-
mensberatung McKinsey, die 180 Unternehmen weltweit
analysierte, bestétigt dies. Demnach erzielten Firmen, deren

Vorsténde hinsichtlich Geschlecht und ethnischer Herkunft
die groBte Vielfalt aufwiesen, zwischen 2008 und 2011 eine
53 Prozent hdhere Kapitalrendite als Firmen mit der gerings-
ten Vielfalt. Bei den analysierten Dax-Konzernen betrug der
Unterschied sogar 66 Prozent.

Der Begriff Vielfalt bezieht sich dabei nicht nur auf offensicht-
liche Merkmale einer Person wie Nationalitat, Alter oder
Geschlecht, sondern auch auf Eigenschaften, Arbeitsstile oder
Werte. Zu den Grunddimensionen von Vielfalt z&hlen dartber
hinaus auch die sexuelle Orientierung, die Religion und die
Weltanschauung sowie eventuelle Handicaps einer Person.

Doch nicht nur bezogen auf das Management zahlt sich eine
hohe Vielfalt aus. In einer Befragung der Européischen Kom-
mission nannten 43 Prozent der Unternehmen einen gréBeren
Erfolg im Bereich Personalgewinnung, 38 Prozent eine Ima-
gesteigerung sowie 26 Prozent eine hdhere Innovationskraft
als Vorteile von mehr Vielfalt in inrem Betrieb. Laut einer
Studie von Roland Berger lassen sich zudem die Personal-
beschaffungs- sowie die Aus- und Weiterbildungskosten

fr neue Mitarbeiter um zehn bis 30 Prozent senken. Dartber
hinaus zeigen zahlreiche Erfahrungsberichte aus der Praxis,
dass sich auch die Mitarbeiter- und Kundenzufriedenheit
sowie die Kreativitat und Innovationskraft von Unternehmen
erhdhen, je vielfaltiger die Belegschaft ist. Sie reagieren
besser auf Marktverdnderungen und neue Kundenbedurf-
nisse, entwickeln zielgruppenspezifischere Produkte und
erschlieBen sich so neue Markte.

»Eine hohe Vielfe
sich direkt auf de

wirtschaftlichen Erfolg
von Unternehmen aus.”

Dr. Petra Képpel

L.

Angesichts dieser nachgewiesenen Vorteile verwundert es
nicht, dass fast die Halfte der Personalverantwortlichen

in deutschen Unternehmen den Stellenwert von Diversity
Management, also der zielgerichteten und konstruktiven
Forderung der Vielfalt in der Belegschaft, als groB oder sehr
grof3 bezeichnet. Gleichzeitig erwartet die Uberwiegende Mehr-
heit, dass diese Bedeutung in naher Zukunft noch deutlich
zunehmen wird. Daflir spricht unter anderem, dass mittlerweile

Uber 1750 deutsche Unternehmen und Institutionen die soge-
nannte Charta der Vielfalt unterzeichnet haben. Diese Selbst-
verpflichtung ist das Kernstlck der gleichnamigen Unter-
nehmensinitiative, die 2006 von BP, Daimler, der Deutschen
Bank und der Telekom Deutschland gegriindet wurde und mit
verschiedenen Projekten fir die Anerkennung und Steigerung
von Vielfalt in der deutschen Unternehmenskultur eintritt.

Nutzen erkannt, Umsetzung noch mangelhaft

Zu den treibenden Faktoren der zunehmenden Bedeutung von
Vielfalt z&hlen unter anderem der demografische Wandel und
die damit verbundene, immer schwieriger werdende Suche
nach Fachkraften. Aber auch die wachsende Erkenntnis Uber
die betriebswirtschaftlichen Vorteile sowie die anhaltende
offentliche und politische Debatte Uber die Einfihrung einer
Frauenquote sorgen laut Dr. Petra Kdppel dafir, dass das
Thema Vielfalt starker in den Fokus vieler Unternehmen rlckt.

Trotzdem hat bisher nur knapp jedes dritte Unternehmen
einen Diversity-Beauftragten benannt. Statt mit einem ganz-
heitlichen Konzept scheinen viele Unternehmen das Thema
bisher nur punktuell anzugehen. ,Eine Diversity-Strategie

in dem Sinne haben wir nicht*, berichtete beispielsweise
Christine Land, Personalleiterin der Lange Uhren GmbH in
Glashutte, bei unserem Unternehmerseminar ,Fit fir die
Zukunft* Anfang April. Das bedeute aber nicht, dass das
Unternehmen keine MaBnahmen in dem Bereich betreibe.
,Ilch denke, gerade im Mittelstand sind so wie wir bereits

viele Firmen aktiv, ohne es direkt als Diversity Management

zu bezeichnen.” Auch in ihrem Unternehmen héatten sich die
Aktivitaten eher aus dem operativen Geschaft heraus orga-
nisch entwickelt. Die Firma schafft es sehr erfolgreich,
auslandische Fachkrafte nach Glashitte zu locken und dort
auch zu halten — im Unternehmen sind 13 Nationen aus
aller Welt vertreten. Der Frauenanteil in der Produktion liegt
zudem bei etwa 60 Prozent und mit der Personalleiterin
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Christine Land findet sich eine junge Mutter in der Geschéfts-
leitung des Unternehmens.

,Die Vielfalt unserer Belegschaft hat mit Sicherheit einen
groBen Anteil an unserem Wachstum der letzten Jahre®, ist
Christine Land Uberzeugt. Einen Grund fur ihr erfolgreiches
Diversity Management sieht sie in dem individuellen und
umfassenden Onboarding-Programm, das auch die Familien
der auslandischen Fachkréfte einschlieBt und zum Beispiel
bei der Jobsuche des Ehepartners unterstitzt. Eine Studie
zu auslandischen Fachkraften gibt ihr recht: Spannende
berufliche Perspektiven fihren zwar Fachkréfte aus dem
Ausland nach Deutschland, damit diese aber wirklich dauer-
haft bleiben, muss sich auch ihre Familie willkommen fihlen.

Der Sachsische Auslanderbeauftragte Prof. Dr. Martin Gillo
wirbt aktiv daflr, dass sich mehr Unternehmen dem Beispiel
der Lange Uhren GmbH anschlieBen: ,Der Mut zur Vielfalt lohnt
sich!l* Das Beispiel aus Glashtte belege, dass diejenigen, die
ihre Personalauswahl interkulturell 6ffnen, die gréBten Chancen
auf motivierte und gut ausgebildete Mitarbeiter hatten. Auf-
grund der demografischen Bevélkerungsentwicklung in Sach-
sen sei die Zahl der Auszubildenden seit 2009 um 30 Prozent
gesunken, deshalb misse man offen auf alle Jugendlichen
zugehen — unabhangig von ihrer Herkunft. Gleichzeitig gebe es
mit dber 10 000 ausléndischen Studierenden an den séchsi-

schen Hochschulen ein groBes Fachkraftepotenzial, das noch
darauf warte, erschlossen zu werden. Dazu brauche es Offen-
heit und Neugier: ,Wie jede Kultur hat auch unsere neben
zahlreichen Stérken viele Schwachen, insofern kdnnen sich
Mitarbeiter mit verschiedenen kulturellen Hintergriinden ergan-
zen, gegenseitig bereichern und das Unternehmen voranbrin-
gen®, ist Prof. Gillo Uberzeugt. Dem pflichtet Dr. Petra Koppel
bei. Generell sei ,Wertschatzung“ das Zauberwort im Diversity
Management, nicht nur bezogen auf verschiedene Kulturen.

Eine zentrale Aufgabe der Unternehmensflihnrung beim
Diversity Management ist es daher, eine gemeinsame Basis zu
schaffen, auf der verschiedene Mitarbeiter sich treffen konnen
und die alle verbindet. Diese Inklusion sollte die individuellen
Stéarken der einzelnen Mitarbeiter ansprechen, aber trotzdem
fir das Unternehmen als Ganzes passen. Zunachst musse
jedoch jede Firma fur sich konkrete Ziele festlegen: ,Ohne eine
Antwort auf die Frage ,Was habe ich davon?‘ brauchen Sie mit
dem Thema Diversity Management aber gar nicht erst anfan-
gen*, so Dr. Kdppel. Nur dann kénnten sinnvolle MaBnahmen
abgeleitet werden. Sie rat Unternehmen auBerdem zu einem
Wechsel der Sichtweise bei der Personalsuche: ,Fragen Sie
sich statt dem klassischen ,Was flr einen Mitarbeiter brauche
ich?‘ lieber Was bringt mir vielleicht ein anderer Typ von
Mitarbeiter, der aktuell am Markt verflgbar ist?‘ In der Regel
sind es andere Anséatze, Gedanken und neue Herangehens-

Der Sadchsische Auslédnder-
beauftragte Prof. Dr. Martin Gillo
wirbt far mehr Vielfalt.

weisen, kurz: frischer Wind.“ Das gelte fur verschiedene Her-

Geschlechter.

kunftslander ebenso wie flr verschiedene Generationen und

Gender Diversity spielt die groBte Rolle

Ein ausgeglichenes Verhéltnis zwischen Mannern und Frauen
in der Belegschaft ist noch vor der kulturellen Vielfalt fur viele
Unternehmen der wichtigste Aspekt im Diversity Management.
Drei Viertel haben hierfur konkrete Ziele festgelegt; 25 Prozent

gaben in einer Studie der Beratungsfirma Deloitte zudem an,
eine interne Festlegung zum gewlnschten Mindestanteil an
Frauen als Instrument zur Erhéhung der Anzahl weiblicher
FUhrungskréfte zu nutzen. Zusatzlich nutzen Unternehmen vor
allem Instrumente zur Erleichterung der Vereinbarkeit von Fami-
lie und Beruf wie beispielsweise Teilzeitvertrage oder flexible
Arbeitszeiten, fir die ein signifikanter Zusammenhang mit
einem hdheren Frauenanteil empirisch bereits nachgewiesen
werden konnte. Auch in diesem Bereich zeigen Studien bereits
seit 2007 den direkten positiven Zusammenhang der Anzahl
von Frauen in der Fihrungsetage mit dem Betriebsergebnis
und der Kapitalrendite. In den Aufsichtsraten der 200 gréBten
Unternehmen in Deutschland sitzen dennoch nur knapp

13 Prozent Frauen, in den Vorstanden sind es sogar nur vier
Prozent. Zum Vergleich: In Norwegen ist der Anteil der Frauen
fast dreimal so hoch. Das wére doch mal ein konkretes Ziel. B
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INTERVIEW

ie Lange Uhren GmbH mit Stammsitz in Glashitte steht fur die Fertigung
Dexklusiver mechanischer Armbanduhren und z&hlt zu den erfolgreichsten
Firmen in Sachsen. Fir das international tatige Unternehmen mit insgesamt 670
Mitarbeitern ist das Thema Diversity Management Teil des Unternehmensalltags.
Wir sprachen mit Christine Land, seit 2003 Personalleiterin und Mitglied der
Geschaftsleitung, tber ihre Erfahrungen und Herausforderungen in dem Bereich.

Frau Land, warum hat die Lange
Uhren GmbH das Thema Diversity
Management aufgegriffen?

Unser Unternehmen wollte wachsen,

in Deutschland gibt es aber abgesehen
von Glashutte keinen ausreichend
groBen Stellen- oder Ausbildungsmarkt
fur Uhrmacher. Daher war klar, dass
wir nicht langer nur auf regionale Fach-
krafte setzen kénnen. Jetzt haben

wir die Moglichkeit, Kunden mit Uhr-
machern aus ihrem Herkunftsland
zusammenzubringen und deren Mut-
tersprache zu nutzen, auch um fir uns
international als Arbeitgeber zu werben.

Wie hat ihre bestehende Beleg-
schaft auf die Verdnderung re-
agiert?

Unsere Mitarbeiter begegnen neuen
Kollegen grundsétzlich sehr offen und
hilfsbereit, egal woher diese kommen.
Ich habe das Gefiihl, sie empfinden es
als echte Bereicherung, mit Kollegen

verschiedener Herkunft zusammenzu-
arbeiten. Konflikte deswegen hat es
bisher bei uns noch keine gegeben.
Das hatte ich ehrlich gesagt selbst nicht
SO positiv erwartet.

Wie erklaren Sie sich diesen
Erfolg?

Unsere Unternehmenskultur zeichnet ein
hoher Gemeinschaftssinn aus, das
empfinden auch unsere Mitarbeiter so,
wie eine interne Befragung gezeigt hat.
AuBerdem haben wir als global operie-
rendes Unternehmen Mitarbeiter und
Kunden in aller Welt — unsere Mitarbeiter
in Sachsen sind den Kontakt und die
Zusammenarbeit mit anderen Nationali-
téten also gewohnt. Letztlich liegt der
Erfolg aber sicher auch in einer werte-
orientierten Personalauswahl, der

zwei- bis funftagigen Testphase, in der
neue Fachkréfte uns, die Arbeit und

die Gegend kennenlernen konnen,
sowie in unserem grundlichen und
individuellen Onboarding-Programm.

Was konkret beinhaltet das Onboar-
ding-Programm?

Neben der Vermittlung der Philosophie
unserer Marke untersttitzen wir neue
Mitarbeiter bei den notwendigen Bank-
und Behoérdengéangen, der Wohnungs-
suche oder vermitteln Sprachunterricht.
Aber auch ganz alltagliche Fragen
kléaren wir dabei, zum Beispiel, mit
welchem Bus man am besten zur
Arbeit kommt. Unser Onboarding-
Programm ist kein fertiges Paket,
sondern richtet sich ganz individuell
nach den Bedurfnissen und Winschen
des Einzelnen.

Ihr Unternehmen hat auch eine
ziemlich hohe Frauenquote. Férdern
Sie diese ebenfalls gezielt?

Wir bieten unseren Mitarbeitern sehr
flexible Arbeitszeiten, bezuschussen
Kinderbetreuungskosten und ermégli-
chen die Ruckkehr aus einer Elternzeit in
die Teilzeit. Allerdings waren unsere

Geschlechterverteilung und unsere
Altersstruktur schon immer sehr ausge-
glichen, insofern sind wir es gewohnt,
diesen beiden Diversity-Faktoren Rech-
nung zu tragen.

Sie selbst sind als junge Mutter in
der Geschiftsleitung dafiir ja auch
ein gutes Beispiel. Wie I6sen Sie
die Herausforderung, Familie und
Beruf zu vereinbaren?

Ich habe einen Partner, der meine
Entscheidung mittragt und mich sehr
unterstUtzt, zudem ist es hier im Osten
Deutschlands wesentlich einfacher flr
Frauen, Familie und Beruf unter einen
Hut zu bringen. Dennoch muss jeder fiir
sich entscheiden, ob er das tats&chlich
will. Und natlrlich gibt es auch bei mir
mal Tage, wo alles ein bisschen viel ist
und ich daran zweifele. Aber diese Tage
sind sehr selten. Insgesamt genieBe ich
die Balance zwischen Muttersein und
meinen Gestaltungsmaoglichkeiten im
Job ungemein. &



