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Offentliche Einrichtungen

MaBnahmen im Uberblick

Auf dem Weg zum Diversity Management begegnen Ihnen im Arbeitsalltag ganz unter-
schiedliche Rahmenbedingungen, Ressourcen und Ziele. Und nicht alle Verwaltungen
und Einrichtungen kdnnen oder wollen sofort in einen umfassenden Verdnderungs-
prozess einsteigen. Wir zeigen Ilhnen deshalb eine Auswahl an Diversity-MaBnahmen,
die wirken. Einige von ihnen lassen sich sogar relativ schnell und mit wenig Ressourcen
umsetzen. Wenn Sie mehr wollen, sind unsere MaBnahmen mit mittel- oder langfristiger

Perspektive etwas flir Sie.
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Der MaBnahmenkatalog wurde anhand von zwei Kriterien erstellt: Wie schnell kénnen
Institutionen eine MaBnahme umsetzen? Und wie aufwendig ist die Umsetzung? Die
Bewertung dient der Orientierung - im Arbeitsalltag kdnnen Zeitraum und Aufwand von

dieser Einschatzung abweichen.




Kurzfristige MaBnahmen

Wann war noch mal der Weltfrauentag, der internationale Tag der Menschen mit Behinderung oder der internationale
Tag gegen Homophobie? Im Diversity-Kalender mit den wichtigsten Feier- und Gedenktagen zum Thema Vielfalt erfah-
ren Sie es. Ein unter den Mitarbeitenden verteilter Diversity-Kalender ist zudem ein praktisches Symbol fiir eine offene
Organisationskultur. AuBerdem hilft er Ihnen, die unterschiedlichen Bedirfnisse lhrer vielfaltigen Mitarbeitenden bei
der Arbeitsplanung so weit wie mdglich zu berlicksichtigen.

Seit 2006 schreibt das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz vor, dass Bewerber_innen in Stellenanzeigen nicht wegen
ethnischer Herkunft, Geschlecht, Religion oder Weltanschauung, Behinderung, Alter oder sexueller Identitat benach-
teiligt werden dirfen. Stellenanzeigen missen also méglichst merkmalsneutral formuliert sein. Sprechen Sie auBer-
dem bislang unterrepréasentierte Zielgruppen konkret an. Zum Beispiel, indem Sie schreiben, dass Bewerbungen von
Menschen mit Migrationshintergrund besonders erwiinscht sind. Oder noch umfassender: ,Wir begriiBen Bewerbungen
unabhangig von Geschlecht, Nationalitat, ethnischer und sozialer Herkunft, Religion/Weltanschauung, Behinderung,
Alter sowie sexueller Orientierung und Identitat.”

e Neue Wege in der Personalfindung

Um neue Zielgruppen zu erreichen und zum Beispiel auch bewusst jliingere Menschen anzusprechen, lohnt es sich,
neue Wege zu gehen. Dazu z&hlen etwa Inserate in lokalen und muttersprachlichen Medien, in Fachforen und Maga-
zinen oder auf Dimensions-spezifischen Websites sowie Stellenangebote (iber Interessenvertretungen. Uber Social
Media konnen Sie gezielt vor allem jlingere Menschen ansprechen. Diversity-orientierte Jobportale wie CSR Jobs oder
Diversity Jobs sind ebenfalls geeignet. Suchen Sie auBerdem den Kontakt zu lhren Zielgruppen, zum Beispiel indem Sie
Praktika fir Schiiler_innen anbieten oder eigene Infoveranstaltungen initiieren.

e Organisationskultur 6ffnen

Eine Organisationskultur verdndert sich nur langsam. Es gibt aber viele niedrigschwellige und kostengiinstige Mdglich-
keiten, um den Aufbruch und ersten Wandel zu initiieren. Dazu kdnnen unter anderem die Kennzeichnung von Speisen
oder kultursensible Angebote in Kantinen, ein flexibler Umgang mit Kleidungsvorschriften oder auch Regeln fir einen
vorurteilsfreien und wertschétzenden internen Sprachgebrauch sowie barrierefreie interne Dokumente zéhlen. Kurze
Diversity-Inputs und Ubungen vor Teamsitzungen oder die Benennung von Diversity-Multiplikator_innen sind weitere
gute Ansatze, um den Veranderungsprozess auch mit wenigen Ressourcen anzustoBen.

e Diversity-Kommunikation starten

Informieren Sie Ihre Beschaftigten darliber, warum sich lhre Organisation mit Diversity Management beschaftigt und
was Sie erreichen mochten. Seien Sie offen fir die Vorschlage, die von Mitarbeitenden kommen. Und halten Sie das
Thema in der internen Kommunikation lebendig. Sie kénnen zum Beispiel eine Diversity-ldeenbox oder -Pinnwand
anbringen. Auch regelméaBige E-Mails mit Input zum Thema oder ein interner Diversity-Newsletter sind leicht umzuset-
zende Instrumente.



Mittelfristige MaBnahmen

G Mentoring-Programme

Im Mentoring unterstiitzen erfahrene Beschéftigte weniger erfahrene Personen bei der beruflichen Entwicklung. Wich-
tig ist, dass die Personen méglichst unterschiedlich sind. Beide Sichtweisen sind gleich wichtig - auch erfahrene Fiih-
rungskrafte kdnnen von den Perspektiven Jingerer profitieren. Mentoring-Programme eignen sich sehr gut als Instru-
mente einer Diversity-orientierten Personalgewinnung und -entwicklung. Die Mentor_innen geben dabei formales und
informelles Wissen weiter, unterstiitzen die Persdnlichkeitsentwicklung und eroffnen Zugénge zu internen Netzwerken.

0 Netzwerke

Ein internes Netzwerk zu Themen wie ,Sexuelle Orientierung und Identitdt* oder ,Migrantinnen in Fiihrungspositionen
férdert die Offenheit flr verschiedene Diversity-Dimensionen. Auch nach auBen senden diese Netzwerke ein Zeichen
flr ein inklusives Arbeitsumfeld - zum Beispiel an potenzielle Bewerber_innen. Darliber hinaus sind die Netzwerkgrup-
pen oft wichtige Ansprechpersonen fiir die Leitung. Denn sie geben wertvolle Hinweise und Ideen zum Beispiel fiir das
Personalmanagement oder bei der zielgruppengerechten Gestaltung von Informationen, Angeboten und Dienstleistun-
gen.

e Teambesetzung

Gemischte Teams profitieren von einem breiten Wissen und unterschiedlichem Erfahrungsschatz. Auch mit Heraus-
forderungen gehen sie flexibler und kreativer um. Um die mdglichen Vorteile gemischter Teams zum Tragen zu bringen,
braucht es gute Teamfiihrungskompetenzen sowie klare Teamstrukturen und -regeln. Das Knowhow dazu kénnen
Fuhrungskrafte und Teammitglieder in Coachings, Workshops und Trainings erlernen.

e Diversity-Workshops und -Trainings

Workshops und Trainings stehen oft am Anfang umfassender Diversity-Aktivitdten. Mit Wissen, Erfahrungsaustausch
und geeigneten Tools machen sie Flihrungskrafte, Mitarbeitende und Multiplikator_innen fit in Sachen Diversity. Dar-
Uber hinaus scharfen sie das Bewusstsein fiir bereits vorhandene Vielfalt und fiir ihre Potenziale - in der Belegschaft,
bei Biirger_innen, im Umfeld und bei den Teilnehmenden selbst. Die Teilnehmenden lernen auch, wie sie Barrieren
erkennen und langerfristig abbauen kénnen. Es gibt inzwischen ein breites Angebot an Diversity-Workshops und
Trainings, unter anderem von der Fachstelle IKA im Férderprogramm Integration durch Qualifizierung (IQ) sowie zahl-
reichen der im 1Q-Netzwerk vertretenen Organisationen in den 16 Landesnetzwerken.

@ Diversity im Leitbild

Diversity im Leitbild zu verankern, zeigt, dass die Organisation es ernst meint. Die Leitung signalisiert damit, dass sie
den Wandel der Verwaltungskultur zu mehr Vielfalt verbindlich umsetzen méchte. Diese MaBnahme bietet zudem einen
wichtigen Orientierungsrahmen. Was hat Ihre Organisation dazu bewogen, sich mit Diversity auseinanderzusetzen und
Vielfalt zu fordern? Diese gesellschafts- und personalpolitischen, ethisch-moralischen und wirtschaftlichen Motivatio-
nen, Visionen und Ziele gehdren ins Leitbild. Die Unterzeichnung der Charta der Vielfalt war in vielen Organisationen
der erste Schritt auf dem Weg zu einem eigenen und spezifischen Diversity-Leitbild.



0 Externe Unterstiitzung

Bei der EinfUhrung und Umsetzung Ihres Diversity Managements kann externe Unterstlitzung sehr hilfreich sein. Vor
allem, wenn es darum geht, Konzepte, Strategien und MaBnahmen zu entwickeln, die zu lhrer Organisation und deren
Rahmenbedingungen passen. Einige Beratungsunternehmen und wissenschaftliche Einrichtungen haben sich inzwi-
schen auf den 6ffentlichen Dienst spezialisiert. Teilweise bieten auch Landesverwaltungen in Projekten oder Verwal-
tungsnetzwerken Angebote an, in denen Sie sich austauschen kdnnen und Unterstlitzung erhalten. Wie Sie den Charta
der Vielfalt e. V. und seine Kooperationspartner_innen unterstiitzen, lesen Sie ab Seite 36.

@ Dienstvereinbarung ,,Chancengleichheit und Vielfalt“

Ziele schriftlich festzuhalten, flhrt oft zu besseren Ergebnissen. Zum Beispiel in einer Dienstvereinbarung ,Chancen-
gleichheit und Vielfalt®. Das Personal- und Organisationsamt beziehungsweise -referat sollte die Zielvereinbarung oder
den Aktionsplan mit dem (Gesamt)Personalrat beschlieBen. Inhalte kénnen etwa grundlegende Leitlinien, Ziele und
Nutzen lhres Diversity Managements sein. Auch Zielquoten, Schwerpunkte und eine Auswahl konkret umzusetzender
MaBnahmen gehdren dazu. AuBerdem sollten Sie die Federfiihrung sowie die organisatorische Struktur fiir die Umset-
zung klar benennen.

Langfristige MaBnahmen

@ Diversity-Weiterbildung

Wenn jemand nicht ausreichend qualifiziert ist, kann der Ein- und Aufstieg im Beruf schwerfallen. Die Griinde daftir
liegen oft in der individuellen Bildungsbiografie. Aber auch gesellschaftliche und institutionelle Barrieren wie das sehr
selektive deutsche Bildungssystem kdnnen Menschen auf ihren Karrierewegen ausbremsen. Weiterbildungsangebote
wie berufsbezogene Sprachkurse, Flihrungskrafteschulungen fir Frauen mit und ohne Migrationshintergrund oder An-
gebote fiur &ltere Mitarbeitende oder Menschen mit Behinderung kdnnen hier einen Ausgleich schaffen.

@ Mit Kampagnen Personal gewinnen

Mit Kampagnen kdnnen Organisationen neue oder bisher unterreprasentierte Zielgruppen ansprechen und so neue
Wege in Sachen Personalgewinnung gehen. Viele &ffentliche Verwaltungen und Einrichtungen sind hier in den letzten
Jahren vor allem in ihrem Ausbildungsmarketing mit Diversity-orientierten Azubi-Kampagnen sehr erfolgreich gewesen.
Begleitet werden die Angebote von einer lokalen, regionalen, landesweiten oder bundesweiten Offentlichkeitsarbeit.
Sie wirbt Uber Anzeigen, Plakate, Websites, Medien, Social-Media-Formate und Veranstaltungen breit und informiert
Uber die beruflichen Chancen in der Organisation.

@ Diversity-Check

Wenn Personalprozesse und Organisationsstrukturen lange Zeit wenig hinterfragt wurden, kdnnen unbewusst Barrieren
fir Vielfalt entstehen. Um diese Hindernisse abbauen zu kdnnen, ist ein Diversity-Check ein sinnvoller erster Schritt.
Wichtige Personalprozesse wie etwa Stellenausschreibungen, Auswahlgesprache, Aus- und Weiterbildung, beruflicher
Aufstieg und die vorhandenen Personalstatistiken werden dabei mit Fokus auf die Diversity-Dimensionen Uberpriift.
Die Sozialforschungsstelle der Technischen Universitdt Dortmund stellt unter www.online-diversity. de kostenlos einen
praxiserprobten Online-Check zur Verfligung, mit dem Sie eine gute erste Reflexion und Bestandsaufnahme durchfiih-
ren kénnen.



@ Zielquoten

Vorgaben aus Gleichstellungsgesetzen, Gleichstellungs- und Frauenférderplane, die Beschaftigungspflicht und még-
liche Ausgleichsabgaben in Bezug auf schwerbehinderte Menschen - viele &ffentliche Verwaltungen und Einrichtungen
sind mit Zielquoten vertraut. Das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz ermdglicht es, dieses Instrument unter be-
stimmten Voraussetzungen auch auf die weiteren durch das Gesetz geschltzten Diversity-Dimensionen zu Ubertragen.
Selbstverpflichtende Zielquoten, zum Beispiel zur Férderung des Anteils von Auszubildenden oder Flihrungskraften mit
Migrationshintergrund, kénnen wirksam dazu beitragen, eine vielfaltigere Personalstruktur zu schaffen. Dabei sollten
Organisationen stets den Leitgedanken ,Qualifikation vor Merkmal® verfolgen, um eine neuerliche Stereotypenbildung
wie bei der ,Quotenfrau” oder ,Quotenmigrant_in" zu vermeiden.

0 Diversity im Marketing

Das Bekenntnis einer 6ffentlichen Verwaltung oder Einrichtung, sich fiir mehr Vielfalt starkzumachen, ist eine sehr po-
sitive Botschaft. Wenn Sie sich dazu entschlossen haben, Vielfalt gezielt zu fordern und zu nutzen, stehen Ihnen neben
dem Leitbild, dem Intranet und Personal-Kampagnen viele weitere Mdglichkeiten offen, Diversity als Ihr Markenzeichen
zu etablieren. Die Entwicklung einer Arbeitgebermarke ,Vielfalt® flir das Ausbildungs- und Personalmarketing oder eine
Diversity-Kampagne eignen sich beispielsweise gut, um die Ziele, Visionen und Vorteile Ihres Diversity Managements
einer breiteren Offentlichkeit bekannt zu machen.

@ Arbeitsgestaltung und Arbeitsorganisation

Fur eine Diversity-orientierte Arbeitsgestaltung und Arbeitsorganisation steht Ilhnen - meist unter den Schlagworten
~Work-Life-Balance* und/oder ,Lebensphasenorientiertes Personalmanagement” - ein breites Spektrum an MaB-
nahmen zur Verfligung. Dazu zdhlen etwa flexible Arbeitszeiten, Teilzeit, Arbeitszeitkonten, Arbeitsplatzteilung, Tele-
arbeit, Sabbaticals, Gesundheits- und Sportangebote, Kinderbetreuung, barrierefreie oder ergonomische Arbeitsplatze
und flexible Modelle bei Pflegepflichten gegentiber Familienmitgliedern. Der Vorteil fiir die Organisation: Wer sich am
Arbeitsplatz wohlflihlt, arbeitet produktiver, ist motiviert und wechselt seltener den Job.

@ Runder Tisch ,Vielfalt”

Ein gutes Diversity Management lebt von Offenheit gegeniiber Vielfalt und Inklusion. Wenn Sie Ziele, MaBnahmen

und Eckpunkte lhres Diversity Managements definiert haben, sollten Sie sich mit gesellschaftlichen Vertretungen der
verschiedenen Diversity-Dimensionen austauschen. Dazu zéhlen unter anderem Migrantenorganisationen, Frauen-, Be-
hinderten- und LGBTIQ*-Verbédnde, Religionsgemeinschaften und Blindnisse fiir die Interessen alterer Menschen. Auch
Arbeitsmarktinstitutionen sowie Sport- oder Kulturvereine kdnnen wichtige Expertise einbringen. An einem ,Runden
Tisch der Vielfalt“ kdnnen Sie alle Perspektiven zusammenbringen.





