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InPact ist ein Rheinland-Pfalz-weit agierendes Projekt, das
sich die Sensibilisierung, Information und Weiterbildung von
Multiplikatoren, Fachkréften und anderen Akteuren aus den
Bereichen Arbeit, berufliche Bildung und Migrationspolitik zur
Aufgabe gesetzt hat. Durch unsere Angebote und Aktivitaten
wollen wir die Partizipation von Migrantinnen und Migranten
an gesellschaftlichen Planungsprozessen im Bereich der
Bildungs-, Sozial- und Arbeitsmarktpolitik unterstiitzen und
verbessern. Gleichzeitig wollen wir Betriebe, Verwaltungen
und andere Beschéftigungstrager fir die Potenziale von
Migrantinnen und Migranten sensibilisieren und mdglichst
nachhaltige strukturelle Veranderungen im Hinblick auf
Gleichstellung erzielen. Zudem mdchten wir die interessierte
Offentlichkeit Uber aktuelle Themen zu Migration und Arbeit
informieren und flr Chancengleichheit werben.

InPact wird durchgefiihrt von den vier Projektpartnern
Schneider Organisationsberatung, Arbeit und Leben
Rheinland-Pfalz gGmbH, der Arbeitsgemeinschaft der
Auslénderbeiréte in Rheinland-Pfalz und dem Institut fur
Sozialpadagogische Forschung Mainz. Das Projekt wird
gefordert vom Ministerium flr Arbeit, Soziales, Familie und
Gesundheit, aus dem Européischen Strukturfonds und durch
die Landesbeauftragte flr Auslanderfragen.
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Wir freuen uns, lhnen mit dem vorlie-
genden Heft das Ergebnis einer
erfolgreichen Kooperationsveranstal-
tung des Projektes InPact mit dem
Arbeitskreis Gesellschaft & Kultur der
Wirtschaftsjunioren Kaiserslautern
prasentieren zu kénnen. Aus unter-
schiedlichen Perspektiven geben die
Autorinnen und Autoren DenkanstoBe
und Anregungen fir die Diskussion von
Diversity Management hinsichtlich
aktueller 6konomischer und gesell-
schaftlicher Herausforderungen.

Den Auftakt der Diskussion macht ein
einflhrender Text zu den Grundannah-
men von Diversity Management
(Hormel), auf den ein Artikel zur
Begriindung der gesellschaftlichen
Verantwortlichkeit von Unternehmen -
CSR - qua Diversity folgt (Schmidt).
Die beiden anschlieBenden Beitrage
beleuchten die Ressourcen von
Menschen mit Migrationshintergrund
als Fachkrafte fir Unternehmen
(Vicente und Reinhardt). Unter Bezug-
nahme auf die wirtschaftlichen Heraus-
forderungen des gesellschaftlichen
Wandels werden anschlieBend der
Aspekt Age-Diversity (Steinmetz-
Gauck) sowie die Integration von
Menschen mit Behinderung (Modrow/
Spartz) diskutiert. Den Abschluss der
Beitrage bilden zwei Statements der
Wirtschaftsjunioren Kaiserslautern, die
zum einen auf die Wahrnehmung des
in Unternehmen oft noch unbekannten
und befremdlichen Diversity Manage-
ment verweisen (Groen/Heim) und zum
anderen den Stellenwert von Diversity
im Verband der Wirtschaftsjunioren

aufzeigen (HUbner).

Unser Anliegen ist es — im Sinne der
Schriftenreihe WJ-KL — keine vorgefer-
tigen Konzepte und Positionen zu
kommunizieren, sondern der Vielfalt
der Meinungen und Ansichten eine
Plattform zu geben, um so im Diskurs
Themen zu setzen und weiterzuentwi-
ckeln. Daher wird auch dieses Heft
unter Umsténden mehr Fragen aufwer-
fen als Lésungen bieten. Dennoch
wiinschen wir uns, dass es dazu
beitragt, Diversity Management als ein
Instrument zu diskutieren, das eine
gelingende Antwort auf Verdnderungs-
prozesse in der globalisierten Wirt-
schaft sowie der zunehmend pluralen
Gesellschaft darstellen kann. Ein
solcher, notwendigerweise integrativer
Denkansatz muss, wenn er gelingen
soll, von vorne herein auf eine win-win
Situation fir alle beteiligten Partner
und Gruppen angelegt sein. In diesem
Heft liegt der Diversity-Schwerpunkt
vor allem bei den Gruppen Unterneh-
men, Behinderte, Migranten oder altere
Personen.

Nutzen Sie gemeinsam mit uns die
vorliegenden Artikel als Informations-
und Reibungspunkte, um gemeinsam
die Diskussion und vor allem die
konstruktive Umsetzung des Gedan-
kenguts Diversity voranzubringen.

Wir wiinschen eine anregende
Lektiire und freuen uns auf lhr
Feedback!

Doris Hormel von ARBEIT & LEBEN
INPACT

Prof. Dr. Matthias Schmidt fir die
WIRTSCHAFTSJUNIOREN
KAISERSLAUTERN
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Doris Hormel

Jedes Unternehmen steht vor der
Herausforderung, sich durch innovative
Produkte und die ErschlieBung neuer
Kundengruppen auf dem Markt
behaupten zu missen. Wichtigste
Ressource flr die Bewaltigung dieser
Aufgabe sind die Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter. Die Vielfalt ihrer Kompeten-
zen und ihre Bereitschaft, sie nutzbrin-
gend fir das Unternehmen einzubrin-
gen, gelten als zentrale Erfolgsfaktoren.
Dieser Grundgedanke findet sich auch
im Konzept des Diversity Manage-
ments. Heterogenitét erscheint hier als
ein Vorteil, der potentiell fir Bewegung
und Entwicklung innerhalb der Mitar-
beiterschaft sorgt und die zunehmende
Vielfalt auch unter der Kundschaft
abbildet. Mit diesem Managementprin-
zip verbindet sich die Erwartung, dass
die Produkte, die in einem solchen
Kontext entstehen, Innovation und
Kundenorientierung realisieren.

Vor dem Hintergrund dieser Erkenntnis-
se wére zu erwarten, dass in Unterneh-
men auf allen Ebenen Beschéftigte

verschiedenster Personengruppen zu
finden sind.

In Bezug auf Menschen mit Migrati-
onshintergrund sieht die Realitat
jedoch anders aus:

Sie sind zahlenmaBig unzureichend in
den Arbeitsmarkt integriert und z&hlen
haufig zu den gering qualifizierten
Beschéftigten. In der 6ffentlichen
Meinung werden sie vor allem als
Problemgruppe fir den Arbeitsmarkt
gesehen, ihre Kompetenzen und
Ressourcen spielen keine Rolle.
Gerade diese kénnen jedoch
besonders interessant fir Unterneh-
men sein: Potentiell weisen Migrantin-
nen und Migranten aufgrund ihrer
spezifischen Lebenssituation beson-
dere Fahigkeiten auf. In der Regel
verfligen sie Uber sprachliche und
kulturspezifische Hintergrundkenntnis-
se ihrer Herkunftskultur. Die Erfahrung
der Migration oder auch der Gleichzei-
tigkeit des Lebens in der Minderheits-
und Mehrheitskultur birgt die Chance
der Ausbildung von Kompetenzen wie
Flexibilitat, Ausdauer, Anpassungsfa-
higkeit u.&.

Insbesondere die spezifischen Kennt-
nisse und der Zugang von Migranten
in Bezug auf ihre eigene Herkunftskul-
tur kénnen von groBem Interesse flr
ein Unternehmen sein, um diese
Kundengruppe zu erschlieBen, die
aufgrund zunehmender Kaufkraft
marktwirtschaftlich immer mehr an
Bedeutung gewinnt. Wie groB dieses
Potential sein kann, zeigen die auBer-
ordentlich positiven Erfahrungen der
Bausparkasse Mainz, die bereits seit
20 Jahren gezielt Kunden mit Migrati-
onshintergrund anspricht. Inzwischen
realisiert sie etwa 25% ihres Umsatzes
dariber, dass sie AuBendienstmitar-
beiter mit Migrationshintergrund
einstellt, die teilweise in Mutterspra-
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che Kunden mit dem gleichen kulturel-
len Hintergrund bedienen.
Voraussetzung fir Unternehmen, sich
dieses Marktpotenzial zu Nutze zu
machen, ist die Offenheit, eine sich
verandernde, ethnisch vielfaltige
Gesellschaft als Chance und nicht als
Hindernis flr zukunftsorientierte
Entwicklungen zu betrachten. Einige
wenige Verhaltensregeln kénnen dazu
dienen, Menschen mit Migrationshin-
tergrund bereits bei der Personalaus-
wahl so in den Blick zu nehmen, dass
ihre Potenziale fir das Unternehmen
besser sichtbar werden kénnen:

- In der Stellenausschreibung wird
deutlich, dass Bewerberinnen und
Bewerber mit Migrationshintergrund
erwiinscht sind.

- Stellenausschreibungen (z. B. in
Herkunftssprachen Uibersetzt)
werden auch in Medien verdffent-
licht, die vorwiegend von Migranten
genutzt werden.

- Nichtdeutsche Namen und Herkunft
von Bewerbern gelten als Ressour-
ce fur Sprachkenntnisse und
herkunftsspezifisches Wissen auch
Uber potenzielle Kundengruppen.

- Briiche in Berufsbiographien und
Lebenslaufen werden bericksichtigt
als Chance fur die Entwicklung von
Kompetenzen, die im Berufsleben
fur die Arbeit im Team entscheidend
sind.

- Praktika und Probearbeiten werden
vermehrt ermdglicht, um die
individuellen Fahigkeiten des
Bewerbers / der Bewerberin realis-
tisch einschatzen zu kdnnen.

- Neugier und Gespur fur ‘Andersar-
tigkeit’ bei der Personalauswahl
wird gepflegt.

Die Berlcksichtigung dieser Verfahren
birgt flir Personalverantwortliche die

Chance, Diversity Management
kleinschrittig und bewusst steuernd in
ihren unternehmerischen Alltag
umzusetzen. Diese Form des Um-
gangs mit Menschen mit Migrations-
hintergrund kann Perspektiven fir
beide beteiligten Partner eréffnen:
Unternehmen lernen, die Potenziale
von Mitarbeitern zu erkennen und sich
damit Marktchancen zu eréffnen.
Migranten erfahren, dass ihre Kompe-
tenzen in den Mittelpunkt der Wahr-
nehmung ihrer Arbeitsleistung riicken
und ihre migrationsspezifischen
Ressourcen dabei einen Aspekt in der
Gesamtheit ihrer individuellen Fahig-
keiten darstellen.

So kann Integration zu einem win-win
Verhéltnis werden.

ARBEIT &LEBEN
InPact
d.hormel@arbeit-und-leben.de
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Prof. Dr. Matthias Schmidt

=

Unternehmerische und unternehmens-
ethische Verantwortung steht in enger
Verbindung mit den gesellschaftlichen
Entwicklungsprozessen, die antizipiert
und im Idealfall mitgestaltet werden.
Da die Gegebenheiten in Gesellschaft
und Wirtschaft in einem sténdigen,
unaufhaltsamen Fluss sind, muss die
Frage ,Was sind die neuen Themen,
auf die sich Unternehmen einstellen
missen, wenn Sie zukunftsfahig
bleiben wollen?“ immer wieder gestellt
werden. Als Antwort auf diese Frage
lassen sich zwei gesellschaftliche
Aspekte ausmachen, die insbesondere
fir mittelstdndische Unternehmen von
strategischer Relevanz sind. Dies ist
zum einen der demographische
Wandel, der sich in einer schrumpfen-
den sowie zugleich alternden nationa-
len Gesellschaft ausdriickt. Zum
anderen ist es die Auseinandersetzung
mit dem Gender Mainstreaming, also
der Geschlechter spezifischen Rollen-
verteilung in der gegenwértigen und
kiinftigen Gesellschaft.

Uber diese beiden zentralen Aspekte
des gesellschaftlichen Wandels sind
aktuelle strategische Herausforderun-
gen von Unternehmen mit der Not-
wendigkeit ihrer gesellschaftlichen
Mitverantwortung auf besondere
Weise miteinander verquickt und von
einander abhéngig. Denn sowohl das
Gender Mainstreaming als auch der
demographische Wandel sind unstrit-
tig Querschnittsthemen, die alle
Bereiche des gesellschaftlichen
Gefliges betreffen und somit Wirt-
schaft, Politik, Wissenschaft etc.
gleichermaBen herausfordern. Hierin
liegt die strategische Bedeutung
dieser Themen fir Unternehmen, die
vor allem im Bereich der Personalrek-
rutierung und -entwicklung mit neuen
Konzepten — etwa flir dltere Mitarbeiter
oder zur besseren Vereinbarkeit von
Familie und Beruf — auf die gesamtge-
sellschaftliche Entwicklung reagieren
muissen. Doch zusétzlich zu dieser
strategischen Dimension, die zunachst
rein betriebswirtschaftlich behandelt
werden kann, um optimale Lésungen
fir das Unternehmen im Zuge seines
Gewinnstrebens zu finden, gibt es eine
ethische Dimension. Dieser unabding-
bar ethische Kern liegt im Begriff der
Gerechtigkeit: sowohl in der Gerech-
tigkeit zwischen Mannern und Frauen
(Gender Mainstreaming) als auch in
der Gerechtigkeit zwischen Jung und
Alt, also zwischen den Generationen
(demographischer Wandel). Sobald
nun Unternehmen sich ihren strategi-
schen Herausforderungen durch die
beiden neuen Themen stellen, greifen
sie mithin unweigerlich die fur die
Gesamtgesellschaft hochst relevante
ethische Frage nach einem gerechten
Zusammenleben in der Gemeinschaft
auf.
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Diese enge und unmittelbare Verqui-
ckung der strategischen Herausforde-
rung mit der ethischen Dimension der
gesellschaftlichen Gerechtigkeitsfrage
gibt dem Begriff der Corporate Social
Responsibilty (CSR) eine besondere
inhaltliche Qualitat, die ihm in der
aktuellen Diskussion oft fehlt. In dieser
Hinsicht verhalt es sich mit dem
Schlagwort CSR ahnlich wie mit dem
Begriff Diversity, flr den die beiden
neuen Themen eigentlich gar keine
Neuheit sind. Doch leider spielen
Konzepte der Diversity fast aus-
schlieBlich aus betriebswirtschaftlicher
Sicht eine Rolle, wenn es namlich um
die Frage geht, wie die Andersartigkeit
unterschiedlicher Menschen am
besten im Unternehmen eingesetzt
werden kann, um Uber das Managen
der (personalen) Vielfalt den gréBten
Nutzen im Umgang mit ebenso
vielfaltigen und andersartigen Kunden
oder Kooperationspartnern zu schaf-
fen. Die hier immanente ethische
Dimension des Anderen, dem jenseits
seiner Verwendung als Mittel zum
Zweck ein eigener Wert zukommt, den
es in Bezug auf die fir ihn Anderen
gerecht zu behandeln gilt, wird in der
Regel unterschlagen. Doch im Sinne
einer ernsthaften und auch nachhaltig
wirksamen strategischen Ausrichtung
eines Unternehmens wird es an einer
sowohl betriebwirtschaftlich machba-
ren als auch ethisch fundierten
Auseinandersetzung mit diesen beiden
zentralen Themen der gesellschaftli-
chen Entwicklung nicht vorbei kom-
men. Uber die philosophischen
Begriffe Gerechtigkeit und Andersar-
tigkeit sind ethische Fragen mit dem
Diversity Management unmittelbar
verbunden, auch wenn es zunéchst
aus rein betriebswirtschaftlichen
NutzenUberlegungen initiiert gewesen

m

sein sollte. In der logischen Folge
resultiert daraus — wenn CSR nicht wie
so oft nur als inhaltslose Worthiilse
vermarktet werden soll - flir jedes
Unternehmen ein gesellschaftlicher
Mitgestaltungsauftrag.

Prof. Dr. Matthias Schmidt
Leiter AK Gesellschaft und

Kultur bei den WJ-KL

Fachgebiet Unternehmensfihrung

an der TFH Berlin
www.institut-unternehmensfuehrung.de

Miguel Vicente

=

,»,Sie missen hier reinpassen®, diese
Maxime ist nicht selten in Bewer-
bungsgespréachen zu héren und prégt
nach wie vor die Personalbeschaffung
vieler Unternehmen. Die entsprechen-
den MaBstabe werden insbesondere
von den Fuhrungskréften festgelegt,
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die dabei in der Regel ihren eigenen
Vorstellungen und Prinzipien folgen.
Ein hohes MaB an Homogenitét, die
durch Selektion von ,passenden
Beschéftigten zu erreichen sei, gilt
dabei als Voraussetzung fir die
Entstehung einer unternehmerisch
erfolgreichen Personalstruktur.

Dieses Konzept der monokulturellen
Organisation gerat jedoch mittlerweile
mehr und mehr in die Kritik. Es ist
einerseits zu fragen, welche ausgren-
zenden Konsequenzen es fir die
Gruppen von Beschaftigten hat, die
dem Bild des ,,normalen” Arbeitsneh-
mers nicht entsprechen. Andererseits
haben sich moderne Gesellschaften zu
einer Vielfalt von Individuen mit unter-
schiedlichen Identitdten und Lebens-
fihrungen entwickelt. Organisationen
kénnen demnach nur dann das not-
wendige Humankapital fir sich sichern,
wenn sie die Vielfalt der Anspriiche und
Interessen von Beschaftigten berlick-
sichtigen. Auch der 6konomische
Erfolg solcher Homogenisierungsstra-
tegien wird in Frage gestellt: For-
schungsergebnisse zeigen immer
wieder, dass ,monokulturelle“ Organi-
sationen zu wenig lern- und anpas-
sungsfahig sind und dass sie das
Innovationspotential der Beschéftigten
nicht optimal ausschépfen kénnen.

Unter dem Leitbegriff ,Diversity-
Management” haben inzwischen auch
deutsche Unternehmen und Organisa-
tionen begonnen, auf diese wachsende
Vielfalt in unserer Gesellschaft zu
reagieren. Dieses Konzept betrachtet
personelle Vielfalt als eine besondere
Ressource, die Organisationen fiir sich
erschlieBen kénnen. Management
bedeutet dabei die Gesamtheit der
MaBnahmen, die dazu fihren, dass

Unterschiedlichkeiten in und von einer
Organisation anerkannt, wertgeschétzt
und als positive Beitrage zum Erfolg
genutzt werden. Zentrale Bereiche der
Umsetzung sind die Personalauswanhl,
die Personalentwicklung, die Erweite-
rung der Kundenkreise und die
ErschlieBung neuer Marktsegmente.

Neu an diesem Konzept sind nicht die
Unterschiede zwischen den Beschéf-
tigten, sondern die Aktivierung und
Nutzung ihrer sich gegenseitig ergan-
zender Potentiale. In den Belegschaf-
ten gab es schon immer eine Vielfalt
der Merkmale Geschlecht, Alter,
Nationalitat, gesellschaftlicher Status
aber auch Wertvorstellungen, Lebens-
umsténde, Kompetenzen und Fertig-
keiten. Allerdings wurde diese Hetero-
genitét bisher in der Regel als Nachteil
aufgefasst und ,Anders sein‘ haufig
gleichgesetzt damit, Defizite zu haben.
Diversity Management als neues
Paradigma bedeutet hingegen, Vielfalt
als besondere Chance wahrzuneh-
men. Der Arbeitgeber fordert den
Pluralismus im Unternehmen, halt fir
unterschiedliche Beschaftigtengrup-
pen differenzierte personalpolitische
Angebote bereit, unterstitzt die
informelle Netzwerkbildung sowie den
Abbau von Vorurteilen und Stereotypi-
sierung. Man muss seine Gruppen-
identitdt und Individualitat nicht mehr
vor den Toren des Unternehmens
ablegen, um dort Anerkennung zu
finden und sich mit den Unterneh-
menszielen zu identifizieren.

Eine Studie der Europédischen Kom-
mission' hat klrzlich ergeben, dass ein
gezieltes Diversity-Management zur
Starkung des Human- und Organisati-
onskapitals beitragt und damit eine
Strategie langfristiger Wertschépfung
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darstellt. Diversity-orientierte Unter-
nehmen benennen in dieser Studie
verschiedene Vorteile. Sie geben an,
dass ihre Mitarbeiter/innen motivierter
und effektiver sind. Serviceniveau und
Kundenzufriedenheit werden verbes-
sert, das Image aufgewertet. Es
gelingt den Unternehmen eher, hoch
talentierte Mitarbeiter/innen zu
gewinnen und diese ldnger zu halten.
Innovation und Kreativitat im Betrieb
werden gefordert und neue Marktseg-
mente gewonnen. SchlieBlich kénnen
durch einen erweiterten Blickwinkel
auf die personellen Ressourcen
Arbeitskrafteengpédsse liberwunden
werden.

Vielfalt und Wertschatzung kénnten
einen sozialpolitisch motivierten
Ansatz bilden. Diversity geht jedoch
bewusst weiter und bezieht die Ziele
einer Organisation, zum Beispiel die
Kunden- oder Marktorientierung eines
Unternehmens, mit ein. Ziel vieler
Diversity-Initiativen ist in dieser
Hinsicht nicht irgendeine Vielfalt zu
erreichen, sondern eine Vielfaltigkeit,
die der Arbeits- oder Absatzmarkte
moglichst entspricht. Das Erreichen all
dieser Zielelemente soll schlieBlich
dazu dienen, den Erfolg einer Organi-
sation zu steigern.

Diversity stellt sich allerdings nicht von
allein ein. Wichtigste Voraussetzung
ist die Bereitschaft zu Offenheit und
Verénderung, vor allem der Firmenlei-
tung. Die Einfihrung eines Diversity-
Management erfordert Zeit, Ausdauer
und in einem gewissen Rahmen auch
finanzielle Mittel. Doch die Perspektive
steigender Umsétze und einer produk-
tiveren Belegschaft, die sich starker
mit ihrem Arbeitsplatz identifiziert,
macht die Investition lohnend. Und

ganz nebenbei hat man auch zu einer
gerechteren Gesellschaft beigetragen.

" Europédische Kommission, Ge-
schéftsnutzen von Vielfalt - Bewéhrte
Verfahren am Arbeitsplatz, 2005.

Miguel Vicente
AGARP-Geschéftsfihrer
agarp@t-online.de

Andrea Reinhardt

=

Vielfalt schafft Innovationsstarke:

In der Wirtschaftspresse begegnen uns
zwei Themen: ,Kontinuierlicher Nach-
wuchsmangel bei qualifizierten Kraften
in Deutschland“ und ,,Innovation ist die
Basis nachhaltigen Wirtschaftswachs-
tums, der Faktor Mensch Basis der
Innovationskraft eines Unternehmens®.
Wie sollen also Unternehmen mit
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weniger Nachwuchskraften zukinftig
haufiger Innovationen markterfolgreich
umsetzen? Wie realisieren sie das Ziel
der Europaischen Gemeinschaft, mit
Wissen nachhaltiges Wirtschafts-
wachstum zum Vorteil der ganzen
Region zu schaffen? Was bedeutet das
flr die tagliche Praxis, z. B. fir den
Handwerker und den mittelstandischen
Anlagenbauer?

Unternehmen in allen Branchen und
jeder GroBe muissen heute mit ihren
Produkten auch international konkur-
renzfahig sein. Die regionalen und
internationalen Kunden der Unterneh-
men vor Ort missen gute Griinde
haben, Kunden zu bleiben. Téglich gilt
es dem Kundenkreis Nutzen direkt
erfahrbar zu machen. Diese Aufgabe
bewaltigen Mitarbeiter und Geschéfts-
fihrung taglich gemeinsam. Aber diese
Aufgabe ist nur dann erfolgreich losbar,
wenn alle gelernt haben, anstatt sich
aneinander (nach innen) zu orientieren,
sich nachhaltig auf den anderen,
insbesondere den Kunden, einzustel-
len, den Wandel des Wettbewerber-
angebotes zu analysieren und auch
den Wandel der Kundenbedirfnisse zu
nutzen und schnell in markterfolgreiche
Produkte umzustellen.

Aus internationalen Studien’ wissen
wir, dass solche Herausforderungen am
besten von gemischten Teams geldst
werden. Teams, deren Zusammenset-
zung vielféltig ist, in denen Manner und
Frauen zusammenarbeiten, die aus
unterschiedlichen Kulturen kommen,
unterschiedlichen Erfahrungs- und
Ausbildungshintergrund haben, sowie
unterschiedliche Marktkenntnisse.

Schauen wir nun auf die tagliche Praxis
bei Ausschreibungen, Einstellungstests

und Bewerbungsgespréchen, so
sehen wir noch haufig, dass nach
formalen Kriterien Bewerbungen
analysiert werden und nicht selten im
Rekrutingprozess weder Altere,

noch Quereinsteiger, noch auslandi-
sche Bewerber, noch Frauen berlick-
sichtigt werden.

In der téglichen Praxis ist ,,Diversity“
aber sehr einfach zu realisieren. Das
Bewerbungs-System muss fur alle
leistungsorientierten Bewerber unab-
héngig von Alter, Geschlecht, Religion
eine Chance bieten. Die Rolle formaler
Qualifikationsnachweise kann in der
Bedeutung zurlcktreten. Unternehmen
kénnen analysieren, ob wirklich alle
Kritierien, die formal gefordert sind, fir
diese Stellenausschreibung notwendig
sind und was stattdessen intern
vermittelt werden kann. ,Learning on
the job“ wird Bedeutung gewinnen.

Migration bringt neue Chancen fiir
Inldnder

Ob und wie eine Region wirtschaftlich
von Migration profitiert, hdngt davon
ab, ob und wie sie qualifizierte Migran-
ten anlockt und diesen die Freiheit
lasst, ihre Talente schnell einzusetzen.
Auch Migranten bringen neue Beschaf-
tigung ins Land: Beispiele gibt es nicht
nur in den USA (Yahoo), sondern auch
in Deutschland (Qiagen, Dr. Metin
Colpan Unternehmer des Jahres 1998).
Studien in den USA und Europa haben
ergeben, dass in Regionen und Stéd-
ten mit offener Integrationspolitik das
Einkommen der Inldnder hoher ist, als
in den Stadten und Regionen, die eine
restriktive Migrationspolitik verfolgen.

So stellt die OECD-Studie von Porter
fest: ,Highly Skilled Worker Migration
Can Boost Economic Growth. Porter
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found that the 5.5 million immigrants
who live in inner cities are key cata-
lysts to economic growth and urban
investment. The immigrants change
the very face of entrepreneurship in
inner cities and provide a much-
needed shot of economic vibrancy to
distressed neighborhoods.*

Innovative Unternehmen bieten
Chancen fiir Jedermensch =
Lern- und Leistungsfahigkeit ist
unabhéangig von Nationalitat,
Religion, Geschlecht usw.

Damit solche Leitsatze von Mitarbei-
terinnen ernst genommen werden,
mussen alle MaBnahmen der Perso-
nalentwicklung im Unternehmen damit
vereinbar sein:

Jede/r Mitarbeiter/in ist einbezogen in
Aus- und Weiterbildung, aber auch
von jedem/er wird tagliches Lernen
selbstversténdlich erwartet.

Vergltungssysteme mussen die
individuelle Leistung, weniger jedoch
formale Qualifikation berticksichtigen
und diirfen kein Senioriatsprinzip
beinhalten.

Im gesamten Unternehmen muss
gelebte Diversityorientierung erkenn-
bar sein, insbesondere auch vom
FUhrungsteam vorgelebt werden und
bereits in der Zusammensetzung der
FUhrungsteams deutlich sein. Denn
aus Ideen entstehen nur dann neue
vermarktbare Produkte, wenn auch die
Personalressourcen im Unternehmen
gut zusammenspielen:

Ein Team ist vorhanden, dessen
Mitarbeiter/innen langjahrige prakti-
sche Berufserfahrung verbinden mit

dem Wissen von Innovatoren im
Bereich F&E, wie auch mit den
Kenntnissen Uber die BedUlrfnisse von
Kunden aus der Industrie, den KMU
und den Endverbrauchern.

Das Team ist in der Lage, Wissensele-
mente gleich gewichtet zusammenzu-
fuhren (keine ,,Diktatur” einer der
Gruppen oder einzelner Teammitglie-
der).

Das Team ist in der Lage, sich bei der
Definition von Ideen von Kundenbe-
dirfnissen leiten zu lassen, sowie
Scheitern als Teil der F&E Aufgaben
positiv zu verarbeiten und daraus
industrielle L6sungen zu entwickeln.

Eine vielfaltige Teamzusammenset-
zung erleichtert die innovationsorien-
tierte Praxis und unterstitzt eine
markterfolgreiche Befriedung internati-
onaler Kundenbedirfnisse.

"www.bpb.de/veranstaltungen/
4QQSAW,0,0,WorkLifeBalance_Diversity.html

www.diversity-entdecken.de/wirt-
schaft/

www.cscs.umich.edu/~spage/
robust.htm

Geschéftsfliihrende Gesellschafterin
microTEC Gesellschaft

fir Mikrotechnologie mbH
reinhardt@microtec-d.com
Vorstandsmitglied ZIRP www.zirp.de
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Sabine Steinmetz-Gauck

Als Global Player stehen wir in einer
ganz besonderen Verantwortung
gegeniber unseren Mitarbeitern und
den Landern, in denen wir als Unter-
nehmen tétig sind. In diesem Bewusst-
sein haben wir 2004 Diversity Manage-
ment eingeflihrt. Diversity, das
englische Wort flr Vielfalt, steht bei
KSB fir die hohe Wertschatzung, die
wir jedem einzelnen Mitarbeiter und
seinen Eigenschaften und Interessen
entgegenbringen. Aus diesem Grund
ist Diversity Management auch kein
zeitlich begrenztes Programm oder
Projekt. Wir wollen damit ein Klima von
Toleranz und gegenseitigem Respekt
im Unternehmen férdern — und MaB-
nahmen in diesem Bereich unterstut-
zen.

Unsere Mitarbeiter kommen aus Utber
100 Landern. Sie unterscheiden sich
hinsichtlich ihrer Religion, Kultur, ihres
Alters und Geschlechts — und sind
gerade deswegen so einzigartig und
wertvoll fir KSB. Jeder dieser Men-

schen bringt seine ganz persénliche
Lebens- und Berufserfahrung in unser
Unternehmen ein. Diese Vielfalt
mdchten wir bewahren und nutzen.
Deshalb priifen wir im Rahmen des
Diversity Managements permanent die
Bedingungen, unter denen die Mitar-
beiter ihre Leistungsfahigkeit und
Kreativitdt entwickeln und so zum
Unternehmenserfolg beitragen kon-
nen.

Das setzt natlrlich voraus, dass wir
maoglichen diskriminierenden Tenden-
zen im Unternehmen konsequent
vorbeugen. Wir haben deshalb
relevante Handlungsfelder definiert, in
denen wir verstarkt tatig sind:

* Die Vereinbarkeit von Beruf und
Familie

« Der sensible Umgang mit unter-
schiedlichen Nationalitaten und
Kulturen

« Die Berlcksichtigung des Lebensal-
ters im Arbeitsprozess

« Die Chancengleichheit von Frau und
Mann

« Die Integration von Menschen mit
Behinderung

2005 war die Vereinbarkeit von Beruf
und Familie Schwerpunktthema im
Diversity Management. Aus diesem
Grund haben wir auch das Audit
sberufundfamilie” der gemeinnitzigen
Hertie-Stiftung an den drei deutschen
Produktionsstandorten Frankenthal,
Pegnitz und Halle durchgefiihrt. Das
Ergebnis: eine Zielvereinbarung fir die
nachsten drei Jahre, die Verbesserun-
gen vorsieht in den Bereichen Arbeits-
zeit, Arbeitsorganisation und -ort
sowie Informations- und Kommunika-
tionspolitik, Fihrungskompetenz und
Personalentwicklung — und last but
not least Entgeltbestandteile, geldwer-
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te Leistungen und Service fir Famili-
en. Daflir wurde KSB im November
2005 mit dem Grundzertifikat ,,beru-
fundfamilie” ausgezeichnet.

KSB-Mitarbeiter haben seit September
2004 die Mdglichkeit, ihre Kinder in
einem stadtischen Kindergarten in
Frankenthal ganztags unterzubringen
— wobei das Angebot fir Kinder
zwischen dem ersten und sechsten
Lebensjahr gilt. Dartiber hinaus
arbeiten wir seit 2005 mit einem
externen Vermittlungsunternehmen
zusammen, das die Mitarbeiter bei der
Suche einer Kinderbetreuung bzw.
einer Betreuung alterer pflegebedurfti-
ger Angehériger unterstitzt. Die
Ausweitung dieser Angebote auch an
anderen KSB-Standorten ist derzeit in
Planung.

Der sensible Umgang mit unter-
schiedlichen Nationalitédten und
Kulturen wird schon seit Jahren
praktiziert. Trainingsangebote zur
Verbesserung der interkulturellen
Kompetenz kénnen Mitarbeiter schon
lange nutzen. So bietet das KSB-
Trainingcenter interkulturelles Training
speziell flir Asien/China, Frankreich,
Indien und Mittel- und Osteuropa
sowie Crosscultural Business an.
Expatriates werden schon seit Jahren
professionell betreut.

Seit 2004 bietet KSB ein Programm
fur altere Mitarbeiter an, das Mitar-
beiter ab einem Alter von 55 Jahren
durch gezielte MaBnahmen interessan-
te Perspektiven bis zum Eintritt in den
Ruhestand bietet. Flir dieses Pro-
gramm wurde KSB vom Bundesminis-
terium flr Wirtschaft und Arbeit
ausgezeichnet. Zur Vorbereitung auf
den Ruhestand kénnen &ltere Mitar-

beiter mit (Ehe-)Partner ein Seminar
besuchen, um sich rechtzeitig und
angemessen auf die Verdnderungen in
ihrem neuen Lebensabschnitt einzu-
stellen und vorzubereiten.

Derzeit steht die Verbesserung der
Chancengleichheit von Frau und
Mann und der Integration von Behin-
derten in den Arbeitsprozess auf dem
Programm des Diversity Managements.
Mit verschiedenen MaBnahmen soll es
gelingen, den Anteil der weiblichen
FUhrungskréfte langfristig zu erhdhen.

Sabine Steinmetz-GauB
Diversity Management

KSB AG, Frankenthal
sabine.steinmetz-gauck@ksb.com

Brita Modrow-Thiel
Matthias Spartz

=
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1. Diversity und Diversity Manage-
ment (DiM)

Zum Kern der unterschiedlichen
Auspragungsformen von Diversity
gehdren die in der Literatur haufig
zitierten Dimensionen Alter, Ge-
schlecht, sexuelle Orientierung,
Behinderung und Ethnizitat. Der Begriff
Diversity Management deutet darauf
hin, dass es sich bei der bewussten
Forderung der personellen Vielfalt um
Aufgaben der Unternehmensleitung
und der Fihrungskréfte handelt. Um
positive Diversivitatseffekte zu erzielen,
mussen jedoch alle Mitglieder einer
Organisation einbezogen werden.

2. Beispiel: Diversity Management
(DiM) fiir behinderte Menschen

Im Folgenden soll an einem Beispiel
des DiM fir behinderte Menschen in
kleinen und mittleren Unternehmen
dessen Wirkungen und Notwendigkei-
ten zum Einsatz aufgefihrt werden. In
einem Unternehmen der Metallverar-
beitung wird dem wahrgenommenen
Facharbeiter- und Auszubildenden-
mangel der ndchsten Jahre gezielt
durch Akquisition behinderter Men-
schen fiir die Ausbildung - mit Uber-
nahme nach entsprechend erfolgreich
absolvierter Ausbildung - gegengesteu-
ert. Das lernfdhige Unternehmen sieht
die Investition in Ausbildungs- und
Personalkosten nicht als zu minimie-
rende Kosten, sondern als Humanres-
sourcen, die es langfristig zu erhalten
und zu erweitern gilt.2

3. Wirkungen von Diversity Manage-
ment

Das Beispiel hat einen Schwerpunkt im
Personalmanagement: Durch systema-
tische Akquisition behinderter Schulab-
solventen wird einem drohenden

Facharbeitermangel vorgebeugt.
Folgende Wirkungen werden flr das
Unternehmen damit verbunden:

AuBenwirkungen:

- positives Image in der Schule
(Personalbeschaffung, Marketing),

- Aufbau eines Netzwerkes mit
weiteren Schulen zu Personalbe-
schaffung und Qualifizierung,

- Gewinnung von Kunden fir die
Produkte innerhalb der
Schulen/Behdérden (Verkaufsforde-
rung, Marketing),

- Erzielen eines hohen regionalen und
Uberregionalen Bekanntheitsgrades
(Verkaufsforderung, Marketing),

- Verbreitung des Ausbildungskon-
zeptes innerhalb der Handwerker-
schaft und bei den Kammern
(Qualifizierungsinnovation),

- Bildung von Netzwerken zu Koope-
ration und Erfahrungsaustausch als
mdgliche Grundlage von Innovatio-
nen (Innovationen),

- Chance zum Erhalt von Auszeich-
nungen (good practice - Ausbil-
dungskonzepte),

- Erzeugung hoher Kundenzufrieden-
heit durch Beriicksichtigung
vielfaltiger Bedurfnisse.

Innenwirkungen:

- Notwendige Folge der Inklusion
und Integration von Menschen mit
unterschiedlichen Hintergriinden
und Bedurfnissen ist die Steigerung
von Einfihlungsvermogen, Toleranz
und Kommunikationsfahigkeit
innerhalb des Unternehmens,

- auBere Offenheit erzeugt innere
Offenheit und Vertrauen,

- Steigerung von Loyalitat zum
Unternehmen,

- soziale Sensibilitdt und Empathie
stellen wichtige Voraussetzungen
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fir Probleml&sungen in
Gruppen/Teams dar,

- die Verfestigung konflikterzeugen-
der Strukturen kann durch Varietat
und Vielfalt vermieden werden,

- Personal- und Organisationsent-
wicklung sowie jedes Mitglied
missen auf Veranderung und
Lernen - Strategie der Flexibilitat -
eingestellt sein,

- Kognitive Flexibilitat kann sich
durch geeignete MaBnahmen
positiv auf die Innovationsfédhigkeit
des Unternehmens auswirken.

4. Unterstiitzung von DiM

Die Umsetzung von Diversity Manage-
ment im Unternehmen sollte durch
MaBnahmen sowohl fir Management
als auch fur Beschéftigte unterstitzt
werden. Das kénnen sein: Beratung
und Diversity-Sensibilisierungstrai-
nings fir Management und Beschéf-
tigte. In Workshops kann die Bewusst-
heit der Beschaftigten fir
Unterschiede und Gleichheiten der
Menschen gesteigert werden. Im
organisatorischen Rahmen missen
Unternehmensstrukturen und Verén-
derungshintergriinde in den Abteilun-
gen erfasst und Mitarbeiter/innen und
FUhrungskréfte durch kontinuierliche
Begleitung bei der Umsetzung von
diversen Gruppen unterstlitzt werden.
Im diversen Team missen unter-
schiedliche und gleiche Kompetenzen
besprochen, verglichen und fir
Synergien genutzt werden. Durch
Bildung von Netzwerken zwischen den
Beschéftigtengruppen innerhalb und
auBerhalb des Unternehmens kdnnen
Erfahrungen ausgetauscht und
Verbesserungsmdglichkeiten innerhalb
der diversen Gruppen gefunden
werden. Die Belegschaft muss Kom-
petenz im Umgang mit interkulturellen

Zusammenhangen entwickeln.

5. Diversity Management als Instru-
ment zum Ressourcenaufbau im
Unternehmen bedeutet:

Nutzung sédmtlicher Kompetenzen aller
Mitarbeitendenkategorien eines
Unternehmens, Unternehmen muss
sich des tatsachlich vorhandenen
Mitarbeiterpotentials bewusst werden,
Arbeitsstrukturen miissen den beson-
deren Kompetenzen nichtidealtypi-
scher Mitarbeitendenstrukturen
entsprechen?, Aufbau von Strukturen,
Prozessen, Kompetenzen und Orientie-
rungen im Unternehmen, die der hohen
Komplexitat einer global orientierten
Umwelt entsprechen®.

"Vgl. Vedder, Giinther (2005): Diversity
Management und Interkulturalitat.
Minchen/Mering, S. 19

2 Modrow-Thiel, Brita (1999): Ressour-
cenreichtum als Voraussetzung und
Folge von Lernfahigkeit - am Beispiel
von Innovationen in kleinen und
mittleren Unternehmen. Miinster, S.
211ff.

% Jent, Nils Henrik (2002): Learning
from Diversity: Gleichwertigkeit un-
gleich Gleichartigkeit. Bamberg, S. 13f.
4 Modrow-Thiel (1999), S. 320 ff.

Brita Modrow-Thiel
Matthias Spartz

Club Aktiv e.V., www.clubaktiv.de
modrowth@uni-trier.de
spartz@clubaktiv.de
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Uwe Groen, Jochen Heim

Zuerst verstanden wir unter dem
Thema Diversity Management einen
netten Anglizismus zur Ersetzung des
deutschen Wortes Gleichberechtigung.
So erhofften wir in den ersten Vortra-
gen zu dem Thema unser Vorurteil
bestatigt zu bekommen und erwarteten
Vorschldge der Referenten zur ,kinder-
gerechten’ Ausgestaltung von Blrorau-
men. Sehr schnell wurden wir eines
Besseren belehrt und erfuhren, dass
Diversity Management, richtig verstan-
den, ein ganzheitlicher Ansatz ist. Im
Folgenden versuchen wir unser neues
Verstandnis gerafft wiederzugeben.

Jedes Unternehmen ist, sei es zur
Begleichung von Verbindlichkeiten
oder aber zur Befriedigung von Inves-
toren, dazu verpflichtet Gewinne zu
erwirtschaften. Diversity Management
jedoch ist ein Prozess, der sich haupt-
séchlich im Bereich der nicht moneté-
ren MessgroBen abspielt.

In der deutschen Ubersetzung der
Rahmenvereinbarung der Deutschen
Bundesbank zur Internationalen
Konvergenz der Eigenkapitalmessung
und Eigenkapitalanforderungen des
Baseler Ausschuss fiir Bankenaufsicht
(sog. Basel ll) ist das operationelle
Risiko definiert als ,,die Gefahr von
Verlusten, die in Folge der Unange-
messenheit oder des Versagens von
internen Verfahren, Menschen oder
Systemen oder in Folge externer
Ereignisse eintreten®. Wie kann nun
Diversity Management dazu beitragen,
insbesondere die Risiken, welche von
den Menschen ausgehen, zu minimie-
ren? Wie kann Diversity Management
dazu beitragen einen Off Balance
Sheet account valuable zu machen?

Gedanken zu moéglichen L6sungen

Die Verschiedenartigkeit von Men-
schen in einem Unternehmen sollte
nicht als Problem, sondern vielmehr
als Chance verstanden werden. Die
folgenden Punkte sollen Gedanken zu
maoglichen Ansatzen des Diversity
Managements aufzeigen und sind
keinesfalls als vollstandige Auflistung
oder gar als eine fir alle Branchen
gultige Regelung zu verstehen. Kern
der Uberlegungen bildet der gesamte
Prozess der Mitarbeiterbetreuung, von
der Einstellung bis hin zum (un-)
freiwilligen Ausscheiden des Mitarbei-
ters. Es wird vorausgesetzt, dass
samtliche Entwicklungsstufen des
Mitarbeiters durch die Personalabtei-
lung und mit Beratung eines gut
ausgebildeten Diversity Managers
betreut werden.

Einstellung eines neuen Mitarbeiters:
Unbedingt notwendig ist die exakte
Stellenbeschreibung in der Stellenan-
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zeige und die mdglichen Entwick-
lungschancen des neu einzustellenden
Mitarbeiters. Somit kommt es zu einer
Vorabauswahl durch ,natirliche
Auslese’ in der Art, dass sich Kandida-
ten mit unzureichendem Profil erst gar
nicht bewerben oder aber auch nicht
bewerben wollen. Die Stellenanzeige
ist ein starkes Instrument auch des
Diversity Managers, da in diesem
ersten Kontakt des Unternehmens mit
potentiellen Mitarbeitern bereits
deutlich gemacht werden muss, wie
das Profil eines Mitarbeiters zu sein
hat (Senior versus Young Professio-
nell, Gender Aspekte, Muttersprachen
etc.). In einer gut formulierten Stellen-
anzeige sollten neben den fachlichen
Anforderungen auch diese sozialen
Anforderungen genannt sein.

Arbeitsalltag: Ist ein neuer Mitarbeiter
eingestellt, startet eine vollumfang-
liche Betreuung durch den fachlichen
(und oft in Personalunion auch
personellen) Vorgesetzten, aber auch
eine Betreuung durch den Diversity
Manager bietet sich hier an. Er kann
eingreifen, wenn z. B. ein hoch
qualifizierter Mitarbeiter/eine hoch
qualifizierte Mitarbeiterin wegen
Familiennachwuchs auszufallen droht.
Hier kann man z. B. Betreuungsplatze
fur die Kinder der Mitarbeiter anbieten
bzw. mit Unternehmen zusammenar-
beiten, die Kinderbetreuung vermit-
teln'. Dies erhdht nicht nur die Bin-
dung des Mitarbeiters an das
Unternehmen, sondern erhéht auch
die Motivation der Mitarbeiter und
verringert somit Kosten.

Ausscheiden aus dem Unternehmen:
Kommt es zu einer Trennung von
Unternehmen und Mitarbeiter, kann
dies aus unterschiedlichen Griinden

geschehen. Hier sei exemplarisch der
,Hartefall’, die Kiindigung durch das
Unternehmen angesprochen. Nachdem
die Kiindigung durch den Arbeitgeber
ausgesprochen ist, kommt es unwei-
gerlich zu einer Trotzreaktion des
Mitarbeiters, die bis hin zur Manipulati-
on bzw. mutwilligen Zerstérung von
unternehmensinternen Daten gehen
kann. Zu diesem Schaden, der dann
plétzlich ,On Balance Sheet’ wird,
kommt noch die Diskussion Uber die
,korrekte’ Héhe der Abfindung hinzu.
Vor der eigentlichen Kiindigung kann
der Diversity Manager angesprochen
werden, der dann zusammen mit der
Geschéftsleitung Mdéglichkeiten zur
Gefahrenabwehr finden kann. So kann
man dem Mitarbeiter beispielsweise
eine auf seine Bedurfnisse ausgelegte
weitergehende Beratung durch externe
Vermittler anbieten. So kann versucht
werden, das Risiko eines kollektiven
Firmenaufstandes, aber auch das
Risiko der Manipulation von Unterneh-
mensdaten einzugrenzen.

Dieser Prozess der Personalwirtschaft,
welcher hier sehr kurz und in wenigen
Gedanken wiedergegeben wurde,
macht deutlich, wie operationelle
Risiken durch Diversity Management
minimiert werden kdnnen. Somit ist
Diversity Management mehr als die oft
oberflachlich so verstandene Sorge um
die Gleichstellung von Mann und Frau
oder um Kinderbetreuung im Unterneh-
men. Vielmehr handelt es sich um
einen ganzheitlichen Ansatz, der bis
hin in die langfristige Unternehmens-
strategie festgelegt werden muss.
Sicherlich wird ein erfolgreiches
Diversity Management nicht sofort
ertragsmaBig erfassbar sein — ein
schlechtes oder pl6tzlich fehlendes
aber ganz bestimmt.
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" Ein solches Modell wird z. B. von der
Deutschen Lufthansa AG angeboten,
siehe hierzu Interview mit Martin
Schmitt, Leiter des Bereichs Personal-
politik der Deutschen Lufthansa AG.
Das Interview wurde veroffentlicht in
Wwww.manager-magazin.de
08.08.2005

Uwe Groen und Jochen Heim
Wirtschaftsjunioren Kaiserslautern
uwe.groen@wij-kl.de; jochen.heim@wij-kl.de

m

Prisca Hubner

Nicht nur die Unternehmen profitieren
von der Vielféltigkeit ihrer Mitarbeiter,
sondern auch viele Vereine und andere
Organisationen machen sich die
Vielfaltigkeit ihrer Mitglieder zu Nutze.

Friher galt die Anpassung und
Unterordnung in bestehende Hierar-
chien als richtig und gut, heute
werden auch anders Denkende
gefordert und in Teams integriert. Die
Kreativitat jedes Einzelnen wird so zur
erfolgreichen Zielerreichung einge-
setzt.

Zur Bewaltigung der Herausforderun-
gen im gesellschaftlichen Wandel
werden alle Individuen gebraucht, da
ist kein Platz flr Schubladen-Denken
wie alt oder jung, reich oder arm,
Mann oder Frau, deutsche oder
fremde Herkunft, usw. Diversity
Management beginnt im Kopf und ist
nicht nur einfach eine neue Manage-
ment-Form; das haben die Junioren
bereits erkannt und schatzen die
Vielféltigkeit ihrer Mitglieder. Da die
Wirtschaftsjunioren Gberall auf der
Welt vertreten sind, treffen verschiede-
ne Nationalitaten und Kulturen unter
dem Zeichen von JCI (Junior Chamber
International) aufeinander und entfal-
ten auf verschiedenen Ebenen ihre
Potentiale. Wie in einem internationa-
len Unternehmen missen die Mitglie-
der zusammengefihrt und die Kréfte
zum gemeinsamen Erfolg gebiindelt
werden.

In ihren ortlichen Vereinen (auf Kreis-
ebene) sowie weltweit und regional
Ubergreifend verfolgen die Wirt-
schaftsjunioren die gleichen Ziele. In
der Zusammenarbeit ergibt sich
Diversity dabei automatisch aufgrund
der unterschiedlichen Herkunft der
Mitglieder; Unternehmer und Fih-
rungskrafte aus verschiedenen
Branchen mit differenziertem Know-
how und aus allen méglichen ethni-
schen und politischen Gruppierungen
stammend bilden ein Netzwerk. Die
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Junioren bringen ihre Starken und
Ideen in die einzelnen Projekte und
Arbeitsgruppen mit ein und kénnen
auf diesem Weg ihre Kreativitat
entfalten. Das bedeutet, dass der
Verein von jedem Individuum profitiert
und gleichzeitig auch die oder der
Einzelne sich persénlich weiterentwi-
ckeln kann.

Diversity ist eine Chance flr den Erfolg
der Wirtschaftsjunioren, um in den
Bereichen Bildung, Schule, Existenz-
grindung und Wirtschaft ganz nach
dem Motto ,Werte, Wissen und
Wandel“ einen Beitrag zu leisten.
Allein die Mitgliederzahl von Gber
11.000 Junioren in Deutschland
beweist, dass Diversity gelebt werden
kann und ein gut funktionierendes
Netzwerk fur die Gesamtheit aller
wichtig ist. Das beherzigen auch die
Wirtschaftsjunioren Kaiserslautern.
Alle Vorstandsmitglieder unterstitzen
die verschiedenen Teams im Kreis, um
die Juniorenarbeit erfolgreich zu
machen.

Nur wenn die Flihrungskréfte in
Unternehmen oder anderen Organisa-
tionen diese Chance erkennen und als
Diversity Manager fungieren, kénnen
wir auch in Zukunft die Problematik
des demographischen Wandels
Uberwinden und den wirtschaftlichen
Aufschwung férdern.

Prisca Hibner

Sparkasse Donnersberg
Kreissprecherin der
Wirtschaftsjunioren Kaiserslautern
prisca.huebner@sparkasse-donnersberg.de

m
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