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Univ.-Prof. Dr. Manfred Becker

Studium der Wirtschaftswissenschaften,

Promotion und Habilitation an der Johannes Gutenberg-Universitat Mainz.

Von 1980 bis 1990 in leitenden Funktionen der Personalentwicklung der Adam Opel AG und

General Motors tatig.

Von 1990-1993 Univ.-Prof. fiir Betriebswirtschaftslehre mit dem Schwerpunkt

Personalwirtschaft an der Gerhard-Mercator-Universitat Duisburg;

von 1993-2011 Inhaber des Lehrstuhls fir Betriebswirtschaftslehre, insbesondere

Organisation, Personalwirtschaft und Fihrung an der Martin-Luther-Universitat Halle-

Wittenberg.

Prof. Dr. Becker ist Wissenschaftlicher Leiter der eo ipso personal- und

organisationsberatung GmbH in Mainz

Buchveroffentlichungen (Auswahl)

* Personalentwicklung Bildung, Férderung und Organisationsentwicklung in Theorie und
Praxis, 7. Auflage Stuttgart 2023

* Personalwirtschaft. Lehrbuch fir Studium und Praxis, 2. Auflage Stuttgart 2021

« Das digitale Narrativ. Wer schreibt es und was steht drin? Minchen 2019

» Systematisches Diversity Management, Konzepte und Instrumente fir die Personal-und
Fuhrungspraxis, Stuttgart 2015

» Systematische Personalentwicklung, Planung, Steuerung und Kontrolle im
Funktionszyklus, 2. Auflage, Stuttgart 2011

* Organisationsentwicklung. Konzepte, Methoden und Instrumente fiir ein modernes
Change Management (gemeinsam mit Inez Labucay), Stuttgart 2012

+ Diversity Management. Unternehmens- und Personalpolitik der Vielfalt. (gemeinsam mit
Alina Seidel), Stuttgart 2006

Forschungs- und Arbeitsschwerpunkte

« Diversity Management, Erarbeitung von DIM-Konzepten und Implementierung

* Personalentwicklung, Erarbeitung von PE-Konzepten und Implementierung,

* Fuhrungskrafteentwicklung, Talent- und Kompetenzmanagement mit Stellenbiindeln,

» Strategische Planung und Reorganisation von Unternehmen,

* Arbeiten in der Partnerschaft mit Kl in der Arbeitswelt 4.0,

« Zahlreiche Buchbeitrage, Zeitschriftenartikel und Vortrage zu Diversity Management,
Personal- und Organisationsthemen, Unternehmensfiihrung und Change Management

» Zahlreiche Beratungsprojekte in der Privatwirtschaft und der 6ffentlichen Verwaltung
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Diese Prasentation ist nach dem geltenden amtlichen Regelwerk
der deutschen Sprache verfasst.

Auf Genderzeichen wird verzichtet.

Alle sind aus ganzem Herzen gemeint und angesprochen!
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O @ O @ Schiineberger Forum 2023: Auszug aus dem Flyer St

Ziel Forum 3
»,Personalgewinnung - Mit Diversity-Management Potentiale nutzen*

Das Forum soll fiir die Thematik sensibilisieren und einen Uberblick dariiber geben, was ein
ein gutes Diversity-Management ausmacht und zum anderen, wie dies im Rahmen der
Mitbestimmung professionalisiert werden kann.

Sofern es der Rahmen ermdglicht, ware zudem ein Blick auf flankierende Gesetzgebungen
(AGG, Partizipations- und Teilhabegesetze, Bundesgleichstellungsgesetz) wiinschenswert.

In diesem Forum werden

* die Grundlagen des Diversity-Managements vorgestellt

 klassische Handlungsfelder des Diversity-Managements erortert,

* Organisationsformen des Diversity-Managements diskutiert

« Moglichkeiten der Professionalisierung der Diversity-Verantwortlichen besprochen.

* Personalgewinnung - mit Diversity Management Potentiale nutzen als Schwerpunkt
behandelt.
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O @ O @ Gliederung S

1. Aktualitat des Themas
1.1 Personalknappheit: Politische und unternehmerische Fehler
1.2 Fehlender Nachwuchs: Nicht Geborene kénnen nicht eingestellt werden
1.3 Verandertes Arbeitsethos: Arbeiten ist nicht der einzige Sinn des Lebens

2. Personalgewinnung: Mit Diversity Management Potentiale nutzen
2.1 Diversity Management: Was ist damit gemeint?
2.2 Managing Diversity und Diversity Management
2.3 Vorteile durch DIM erzielen

3. DiM-Gestaltung in der Praxis — Vom Zufall zum System
3.1.DiM-Ziele: Wem dient Diversity Management?
3.2 DiM-Inhalte: Welche Handlungsfelder bestimmen Diversity Management?
3.3 DiM-Methoden: Warum muss der Zufall durch das System ersetzt werden?
3.4 DiM-Akteure: Wer ist fur Diversity Management verantwortlich?
3.5 DiM-Kontext: Wem dient Diversity Management?
3.6 DiM-Gestaltung: Welche Fragen sind zu beantworten?

4. Konkrete Empfehlungen fir die DiM-Gestaltung
4.1. Systematische Auswahlverfahren
4.2. Systematische Einfuhrung
4.3 Strukturierte Mitarbeitergesprache (SMG)
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O @ O @ Gliederung See

5. Rechtliche Grundlagen von DIM - GG, BetrVG, AGG und HGIG
6. Mitwirkung der Personal- und Betriebsrate
7. Professionalisierung der DiM-Verantwortlichen

8. Implementierung von Diversity — Vom DiM-Plan zum DiM-Impact
8.1 DiM-Konzept — Den Erarbeitungsprozess steuern

9. Zusammenfassung und Ausblick

10. Literaturhinweise zum Thema
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O @ O @ Gliederung Sete

1. Aktualitat des Themas

1.1 Personalknappheit: Politische und unternehmerische Fehler
1.2 Fehlender Nachwuchs: Nicht Geborene kénnen nicht eingestellt werden
1.3 Verandertes Arbeitsethos: Arbeiten ist nicht der einzige Sinn des Lebens

2. Personalgewinnung: Mit Diversity Management Potentiale nutzen
2.1 Diversity Management: Was ist damit gemeint?
2.2 Managing Diversity und Diversity Management
2.3 Vorteile durch DIM erzielen

3. DiM-Gestaltung in der Praxis — Vom Zufall zum System
3.1.DiM-Ziele: Wem dient Diversity Management?
3.2 DiM-Inhalte: Welche Handlungsfelder bestimmen Diversity Management?
3.3 DiM-Methoden: Warum muss der Zufall durch das System ersetzt werden?
3.4 DiM-Akteure: Wer ist fur Diversity Management verantwortlich?
3.5 DiM-Kontext: DIM-Analyse im Reifegrfadkonzept; wo steht die Organisation?
3.6 DiM-Gestaltung: Welche Fragen sind zu beantworten?

4. Konkrete Empfehlungen fur die DiM-Gestaltung
4.1. Systematische Auswahlverfahren
4.2. Systematische Einfiihrung
4.3 Strukturierte Mitarbeitergesprache (SMG)
4.4 Karrierewege
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Personalknappheit,
soweit das Auge reicht!

Quelle: Personalknappheit von RABE |
Politik Cartoon | TOONPOOL
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https://www.bing.com/images/search?view=detailV2&ccid=xzd9YJGp&id=F8D1342C6FDCD4B90AC86D1D25B8AA982A8FF298&thid=OIP.xzd9YJGpuUjkvT-GW6FXxAHaFj&mediaurl=https%3a%2f%2fde.toonpool.com%2fuser%2f14616%2ffiles%2fpersonalknappheit_4173095.jpg&cdnurl=https%3a%2f%2fth.bing.com%2fth%2fid%2fR.c7377d6091a9b948e4bd3f865ba157c4%3frik%3dmPKPKpiquCUdbQ%26pid%3dImgRaw%26r%3d0&exph=375&expw=500&q=personalknappheit&simid=608014365806767257&FORM=IRPRST&ck=8D9DE9BD1821F13032D6024CC69F95E1&selectedIndex=9&ajaxhist=0&ajaxserp=0
https://de.toonpool.com/cartoons/Personalknappheit_417309

O @ O @ Fachkrafte fehlen: Der Mangel an Fachkréften wichst See

,Fachkrdfte sichern Innovation und Wettbewerbsfdhigkeit, Wachstum und
Beschdftigung, Wohlstand und Lebensqualitdt.

Angesichts der demografischen Entwicklung ist die Sicherung des
Fachkrdftebedarfs eine der grofsen Herausforderungen der kommenden
Jahrzehnte fiir alle Akteure aus Politik, Wirtschaft und Wissenschaft.”

Bundesministerium fiir Wirtschaft und Klimaschutz 2023
BMWK - Fachkrafte fur Deutschland
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https://www.bmwk.de/Redaktion/DE/Dossier/fachkraeftesicherung.html#:~:text=Zu%20den%20von%20Fachkr%C3%A4fteengp%C3%A4ssen%20besonders%20betroffenen%20Bereichen%20z%C3%A4hlen,Schwei%C3%9Ftechnik%2C%20Maschinenbau.%203%20Pflege%3A%20Gesundheits-%2C%20Kranken-%20und%20Altenpflege.

O @ O @ Alterspyramide und Lebenserwartung Tadschikistan
Tajikistan - 2016
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Quelle: Tadschikistan — Wikipedia
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https://de.wikipedia.org/wiki/Tadschikistan

O . O . LBanswartung Seite I

Die Lebenserwartung der Einwohner Tadschikistans

Zeitraum | Lebenserwartung Zeitraum | Lebenserwartung
19501955 23,1 19651990 64,1
19551960 22,1 19901995 62,3
1960—1965 a7 .2 19952000 64,5
19651970 29,3 2000—-2005 66,4
19701975 ST 2005-2010 68,7
197519860 62,1 2010-2015 70,4
1960—-1985 03,2
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O @ O @ Akuter Arbeitskriftemangel - Entwicklung von 2006 bis 2025 Sl

Demographische Entwicklung in Deutschland
Neue Bundeslander als Laborbiotope der Alterung

Arbeitskrafte — Entwicklung _
2006 bis 2025 Schleswig-Holstein -8 17 | 3
Niedersachsen -13 SiN +10
Hamburg -14 5 +17
Hessen -14 -16 +6
Baden Wiirtemberg 14 -12 +14
Bavern -14 -11 +14
Nordrhein-Westfalen -17 -14 =0
Bremen -18 = +5
Rheinland-Pfalz -19 -13 +8
Saarland -26 -20 -6
Berlin =27 -11 +7
Brandenburg 39 -30 +3
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O @ O @ Bevillkerungsentwicklung in Deutschland Sote 3

Bevolkerungsentwicklung in Deutschland 1950 - 2050
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O @ O @ Aktuelle Situation: Demographische Entwicklung

Jahr
1950
1955
1960
1965
1970
1975
1980
1985
1990
1995
2000
2005
2010
2015
2020
2025
2030
2035
2040
2045
2050

Altersklassen

n a4 15 - 24 25 - 44 45 - 64 AB+
14,3 27,4 253 L 97 )
15,8 25,6 26,7 10.7

21,3 15,8 24,4 27,0
22,9 13,1 27,7 23,8 0 5
23,2 12,8 27,8 ;
21,5 14,5 27,6 14,8
18,5 16,1 28,2 15,6
16,0 16,9 27,9 14,6
16,1 13,7 15,0
16,2 11,3 15,5
15,5 11,0 26,0 16,4
14,1 1 26,4 18,7
12,9 28,8 20,2
12,1 31,5 21,0
24,5 31,2 225
24,5 29,7 24,6
23,6 27,5 27,7
22,2 26,0 30,4
21,3 26,2 30,9
21,0 26,5 9-G
21,3 26,0

Seite 14

Quelle: Statistisches

w, Bundesamt
d
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O @ O @ lebenswartung bei Geburt in Deutschland Setel

Lebenserwartung bei Geburt in Deutschland

in Jahren
a0
Frauen
HﬁM__//?ﬁm—
o — Manner 70
1933,{3&"' - = - 1970/72
.= - 19&9}'51 60
0
191”"4-1' — 1924/26 5
1391!00 .-'_,..-
13?2131 — .-- 1901;113 40
= 1881/90
30
Reichsgebiet Westdeutschland Deutschland
20
10
I | [ | [ | [ | [ | [ | [ | | ﬂ
1876 1900 1950 2000 2021
® Werte aus allgemeinen Sterbetafeln (Jahreswerte vor 1960/62 interpoliert)
© Statistisches Bundesamt (Destatis), 2023
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O @ O @ Gliederung Sote

1. Aktualitat des Themas

1.1 Personalknappheit: Politische und unternehmerische Fehler
1.2 Fehlender Nachwuchs: Nicht Geborene kénnen nicht eingestellt

werden
1.3 Verandertes Arbeitsethos: Arbeiten ist nicht der einzige Sinn des Lebens

2. Personalgewinnung: Mit Diversity Management Potentiale nutzen
2.1 Diversity Management: Was ist damit gemeint?
2.2 Managing Diversity und Diversity Management
2.3 Vorteile durch DIM erzielen

3. DiM-Gestaltung in der Praxis — Vom Zufall zum System
3.1.DiM-Ziele: Wem dient Diversity Management?
3.2 DiM-Inhalte: Welche Handlungsfelder bestimmen Diversity Management?
3.3 DiM-Methoden: Warum muss der Zufall durch das System ersetzt werden?
3.4 DiM-Akteure: Wer ist fur Diversity Management verantwortlich?
3.5 DiM-Kontext: Wem dient Diversity Management?
3.6 DiM-Gestaltung: Welche Fragen sind zu beantworten?

4. Konkrete Empfehlungen fur die DiM-Gestaltung
4.1. Systematische Auswahlverfahren
4.2. Systematische Einfuhrung
4.3 Strukturierte Mitarbeitergesprache (SMG)
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O @ O @ Weniger Schultern miissen mehr tragen Sote

Verhaltnis
Arbeitnehmer zu Rentnern
INn Deutschland

1960 ozul
1970 4zul
2018 3zul
2030 2zul

Quelle: Frankfurter Allgemeine Sonntagszeitung, 27. Oktober 2019, Nr. 43
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O @ O @ akten zur Alterung -

Der Altenboom senkt das Bruttosozialprodukt (Alterungsrezession)
OECO-Schatzung fur den Zeitraum 2000 - 2025

Schrumpfung der Bevolkerung kostet
« Europa 0,4 % BSP
« Japan 0,7 % BSP

Folge => Sinkende Investitionen, z.B. in den Eigenheim- und den gewerblichen
Wohnungsbau!

Im Jahr 2050

sind 35 % der deutschen Bevdlkerung

alter als 60 Jahre.

Die Gewinnung und Bindung geeigneter Fach- und Fihrungskrafte

wird zur Mammutaufgabe flr den 6ffentlichen Sektor!
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O @ O @ Gliederung Sote
1. Aktualitat des Themas

1.1 Personalknappheit: Politische und unternehmerische Fehler
1.2 Fehlender Nachwuchs: Nicht Geborene kdnnen nicht eingestellt werden

1.3 Verandertes Arbeitsethos: Arbeiten ist nicht der einzige Sinn des
Lebens

2. Personalgewinnung: Mit Diversity Management Potentiale nutzen
2.1 Diversity Management: Was ist damit gemeint?
2.2 Managing Diversity und Diversity Management
2.3 Vorteile durch DIM erzielen

3. DiM-Gestaltung in der Praxis —Vom Zufall zum System
3.1.DiM-Ziele: Wem dient Diversity Management?
3.2 DiM-Inhalte: Welche Handlungsfelder bestimmen Diversity Management?
3.3 DiM-Methoden: Warum muss der Zufall durch das System ersetzt werden?
3.4 DiM-Akteure: Wer ist fur Diversity Management verantwortlich?
3.5 DiM-Kontext: Wem dient Diversity Management?
3.6 DiM-Gestaltung: Welche Fragen sind zu beantworten?

4. Konkrete Empfehlungen fir die DiM-Gestaltung
4.1. Systematische Auswahlverfahren
4.2. Systematische Einfiihrung
4.3 Strukturierte Mitarbeitergesprache (SMG)

4.4 Karrierewege
«s0000
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O @ O @ Verindertes Arbeitsethos Sete 20

Verandertes Arbeitsethos:
- 5 0

Junge arbeiten, um zu leben

Alte leben, um zu arbeiten
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O @ O @ Der groBe Frust in der Arbeit: Ansteckend wie Schnupfen See

o ,Wie lange musst Du noch in dieser Tretmiihle bleiben?*
o ,Du hast es bald hinter Dir! Ich beneide Dich!*
o Die Robinson Crusoe-Mentalitét grassiert: ,Warten auf Freitag!*

o ,Beiuns ist Frustin der Arbeit ansteckend wie Schnupfen!”




O @ O @ Verindertes Arbeitsethos —

Sehr geehrter Herr Weiler,

vielen herzlichen Dank fur das interessante Gesprach gestern Abend in lhrem Hause und spater im Landhaus-Restaurant. Der
Hummer war wirklich grof3e Klasse! Weil mir die Atmosphare in Ihrer Behdrde sehr gut gefallen hat, will ich Thnen auch gleich
antworten und lhnen mitteilen, dass ich Ihre Behdrde in den engeren Kreis der fur mich in Frage kommenden Arbeitgeber
aufgenommen habe.

Im Interesse einer zligigen Entscheidungsfindung meinerseits, darf ich Sie noch bitten, mir mitzuteilen, ob ein Sabbatjahr
bereits nach einem Jahr Betriebszugehorigkeit gewéhrt wird. Auch wirde ich gerne noch erfahren, ob Sie mir professionelle
Unterstutzung bei der Suche einer ruhigen Wohnung und einer lieben Betreuung fiir meine Dogge im Falle von Dienstreisen
fest zusagen kdnnen. Auch ware ich Ihnen sehr dankbar, wenn Sie mir noch einmal ganz konkret mitteilen wirden, inwieweit ich
mein Arbeitsfeld inhaltlich und meine Arbeitszeit eigenstandig ausgestalten kann.

Abschlie3end will ich Thnen aber auch offen sagen, dass eine Behérde Ihrer Gréf3e nur dann fur mich in Frage kommt, wenn
Sie mir den Nachweis erbringen, dass Ihr Haus sich strikt an die Anforderungen an ein soziales, ethisches und 6kologisches
Arbeiten halt.

Wie immer ich mich auch entscheiden werde, sollten Sie bereits jetzt wissen, dass ich gegenwartig Uber drei konkrete Zusagen
von attraktiven Arbeitgebern aus der 6ffentlichen Verwaltung und der Privatwirtschaft verflige.

Da ich ab Mittwoch fur drei Wochen in Skiurlaub sein werde und dort auch abschalten méchte, wére es mir wichtig, wenn Sie
mir lhr detailliertes Angebot bis Montagabend in meine Wohnung bringen wtirden. Ich bin sicherlich von 17.00 Uhr bis 19.00 Uhr
gut erreichbar. Ich werde mich nach meiner Riickkehr aus dem Winterurlaub unverztglich mit meinem personlichen Berater in
Verbindung setzen, um eine zeitnahe Entscheidung treffen zu kbnnen.

Gestatten Sie mir noch folgende Anmerkung. Meine Abiturnoten liegen mit einem Schnitt von mit 2.8 im Mittelfeld der
Abiturienten des privaten Gymnasiums, an dem ich mein Abitur erworben habe. Mein Bachelorabschluss entspricht mit der
Note 3.7 auch einer ordentlichen Leistung. Meine Eltern sind beide Lehrer und kénnen lhnen meine bisherigen Leistungen sehr
gerne in einem Gesprach néher erlautern.

Ich freue mich auf die Unterlagen und verbleibe zunachst

mit freundlichen GriiRen
e

lhr Matthias Muller
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O @ O @ Frustinder Arbeit: Big Quit, Great Resignition, Anti-Work und Anti-Akzelerationismus Sea123

Flucht, Abneigung und Umdeutung des Arbeitslebens

= ,, The Great Resignition“/,,The big Quit“ (Der grol3e Frust)
Raus aus der Arbeit, auch ohne Alternative!

= ,,Great Reshuffle“(Umorientierung)
Warum immer dieselbe Tretmuhle, Tapetenwechsel braucht der Mensch!

= "Lying Flat“ (Dienst nach Vorschrift, in China weit verbreitet)
Arbeit lauft nicht weg, unerledigte Arbeit wird nicht gestohlen! Morgen ist auch noch ein Tag!

= Degrowher-Bewegung (Weniger ist mehr!)
Ich arbeite, um zu leben, nicht umgekehrt!

= Erbengeneration
Fiir mich reicht's! Es muss nicht unbedingt Arbeit sein, um gliicklich zu leben!

Griunde der Unlust: Frust, ansteckend wie Schnupfen!

o Corona-Beschrankungen:
Es reicht auch weniger!

o Unzufriedenheit mit der Arbeit:
Wachsender Leistungsdruck und abnehmende Wertschéatzung!

o Alterung und Schrumpfung:
Nicht alles muss jeden Tag neu erfunden werden! War doch bisher auch ausreichend!
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O @ O @ Neue Vielfalt - neue Anforderungen an DIM See 2

Um die Flucht aus der Arbeit
»,Great Resignition” , Big Quit”
zu stoppen, miissen Unternehmen
Bewerbern und Beschiftigten
eine Kultur der
Vielfalt, Teilhabe, Mitbestimmung und Wertschitzung
sowie
attraktive und fordernde Aufgaben
bieten.

Vgl. Becker, M.: Personalentwicklung. Bildung, Férderung und
Organisationsentwicklung in Theorie und Praxis. 7. Auflage Stuttgart 2023, S. 377ff.
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O @ O @ Gliederung Sete 25

1. Aktualitat des Themas
1.1 Personalknappheit: Politische und unternehmerische Fehler
1.2 Fehlender Nachwuchs: Nicht Geborene kdnnen nicht eingestellt werden
1.3 Verandertes Arbeitsethos: Arbeiten ist nicht der einzige Sinn des Lebens

2. Personalgewinnung: Mit Diversity Management

Potentiale nutzen

2.1 Diversity Management: Was ist damit gemeint?
2.2 Managing Diversity und Diversity Management
2.3 Vorteile durch DIM erzielen

3. DiM-Gestaltung in der Praxis — Vom Zufall zum System
3.1.DiM-Ziele: Wem dient Diversity Management?
3.2 DiM-Inhalte: Welche Handlungsfelder bestimmen Diversity Management?
3.3 DiM-Methoden: Warum muss der Zufall durch das System ersetzt werden?
3.4 DiM-Akteure: Wer ist flr Diversity Management verantwortlich?
3.5 DiM-Kontext: Wem dient Diversity Management?
3.6 DiM-Gestaltung: Welche Fragen sind zu beantworten?

4. Konkrete Empfehlungen fur die DiM-Gestaltung
4.1. Systematische Auswahlverfahren
4.2. Systematische Einftihrung
4.3 Strukturierte Mitarbeitergesprache (SMG)
4.4 Karrierewege
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O @ O @egriff und Inhalt klzren Sote 28




O @ O @ Definition: Artenvielfalt statt Monokultur o]

Der Begriff ,Diversity” stammt
urspringlich aus der Land-
wirtschaft: Artenvielfalt

im Kontrast zur Monokultur.

Problem:

Biodiversitat von Tieren,

Pflanzen und Mikroorganismen.

Ubertragen auf
Unternehmen meint
Problem/Chance: Diversity die Gesamtheit
Zunehmende Vielfalt aller Merkmale, in denen

sich Mitarbeiter
unterscheiden kénnen

s0000®
ellen: www.umweltdatenbank.de/lexikon/monokultur.htm
b20zs .umweltlexikon-online.de/fp/archiv/RUBnaturartenschutz/Artenvielfalt.php 0O .eoa. lpers gg
rlf'f 0201 07 organisationiberatung gmbh



O @ O @ Definition: Diversity - personelle Vielfalt Soe 2

Vielfalt ist einerseits gegeben, andererseits erworben, geschaffen!
Primare und sekundare DiMension

P“nﬁ”e Sekundéﬁé
DiMensionen DiMensionen

nicht _ veranderliche
veranderbare Charakteristika

Charakteristika

z.B. Personelle Diversity
* Alter _ * Religion
* Geschlecht (?) wahrnehmbare/nicht wahrnehmbare Rl

Bkt  Unterschiede u. Gemeinsamkeiten  [RESESIEIEITe

0000
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O @ O @ Definition: Diversity - nicht nur personelle Vielfalt Seie 2

Vielfalt und Einfalt sind allgegenwartig!

Arbeitszeitorganisation
....... Unternehmenskultur

Prozesse

Kundenstrukture

Produkt Alle Unterschiede/Gemeinsamkeiten!
Diversity makes a Difference
S T

_ Organisationale
Lieferantenstrukturen Merkmale

s O0000®
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O @ O @ Gliederung See 30

1. Aktualitat des Themas
1.1 Personalknappheit: Politische und unternehmerische Fehler
1.2 Fehlender Nachwuchs: Nicht Geborene kdnnen nicht eingestellt werden
1.3 Verandertes Arbeitsethos: Arbeiten ist nicht der einzige Sinn des Lebens

2. Personalgewinnung: Mit Diversity Management
Potentiale nutzen

2.1 Diversity Management: Was ist damit gemeint?

2.2 Managing Diversity und Diversity Management
2.3 Vorteile durch DIM erzielen

3. DiM-Gestaltung in der Praxis —Vom Zufall zum System
3.1.DiM-Ziele: Wem dient Diversity Management?
3.2 DiM-Inhalte: Welche Handlungsfelder bestimmen Diversity Management?
3.3 DiM-Methoden: Warum muss der Zufall durch das System ersetzt werden?
3.4 DiM-Akteure: Wer ist fur Diversity Management verantwortlich?
3.5 DiM-Kontext: Wem dient Diversity Management?
3.6 DiM-Gestaltung: Welche Fragen sind zu beantworten?

4. Konkrete Empfehlungen fir die DiM-Gestaltung
4.1. Systematische Auswahlverfahren
4.2. Systematische Einfiihrung
4.3 Strukturierte Mitarbeitergesprache (SMG)

4.4 Karrierewege
«s0000
52023 eo0 Ipso
O . O . personal- und
organisationsberatung gmbh



O @ O @ Managing Diversity und Diversity Management s

,Diversity*

Achtet ,,geborene* und ,,gekorene“ Unterschiede
(Gleichheit, Andersartigkeit) und zielt auf die Nutzung
Begriff Diversity erworbener Unterschiede (Bildung, Erfahrung,
Motivation) zur Erreichung spezifischer Ziele von

Individuen und Institutionen.

v

: : = Gerechtigkeit und Fairness » Zielbezogener Aufbau und
D|_vc_er3|ty clls gegen jedermann Nutzung von Einfalt und
ganzheitliches Konzept = Verzicht auf Diskriminierung Vielfalt
» durch Personen und = Sicherstellen eines
Achitung ,_,geborener Institutionen betriebswirtschaftlichen und
Unterschiede: » Vermeidung, Verringerung volkswirtschaftlichen
( ) und Beseitigung von Optimums von Einfalt und
» Nachteilen Vielfalt
NUPUTE 3,gekorener = Schaffen individueller = Leistungsgerechte
Unterschiede Zufriedenheit Differenzierung von
Begabung, Befahigung,
Erfahrung
«000®
€0 Ipso
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O @ O @ Managing Diversity versus Diversity Management

Managing Diversity

« Ausgangspunkt:
vorhandene Vielfalt

* Ziel:

Zufriedenheit und
Integration der
Beschaftigten in eine
Organisation

$

Vermeidung und Abbau
von Benachteiligungen

« Ausgangspunkt:
bendtigte Vielfalt

Erfolg durch marktbezogene
Differenzierung,
Alleinstellung gegentiber
Wettbewerbern

$

Aktiver und
systematischer Aufbau
zielbezogener Vielfalt

Seite 37

Managing Diversity

2073

(zufriedenheitsorientiert):
zielt auf diskriminierungsfreie
Behandlung, unabhangig von
Unterschieden wie Alter,
ethnische Herkunft,
Behinderung, Religion,
sexuelle Orientierung und
geschlechtliche Identitat.

Diversity Management
(wettbewerbsorientiert):

zielt auf die Nutzung von
Vielfalt (Begabung,
Befahigung, Erfahrung) zur
Erreichung unternehmerischer
und personlicher Ziele
(Impact).

0000
oo P20

organisationsberatung gmbh



O @ O @ Managing Diversity und Diversity Management

Managing Diversity versus Diversity Management

Seite 33

Managing Diversity
« zielt auf Nachteilsbeseitigung und Nachteilsvermeidung in allen
Lebensbereichen und allen Lebensbezligen!

‘ Unterschiede, die keine Unterschiede machen (durfen), durfen keine
Unterschiede (in der Behandlung) machen!

Diversity Management
» zielt auf die aktive Gestaltung und Nutzung von Unterschieden zur
Erreichung konkrete individueller und institutioneller Ziele!*

Unterschiede, die einen Unterschied machen (sollen), dirfen einen
Unterschied machen, z. B. bei der Auswahl von Bewerbern!

Quelle: Vgl. Becker, M.: Systematisches Diversity Management. Stuttgart 2015, S. 13

0000
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O @ O @ Lebenspraxis: Homogenitit und Heterogenitit Seie 34

Ist Auftrag des
Managing Diversity!

Unterschiede, die einen
Unterschied machen!

Ist Auftrag
des
Diversity Management!

2073




O @ O @ statement in ,Der Personalrat®

Seite 35

Zum Nutzen von Managing Diversity

,Ein aktiver Umgang des Arbeitgebers mit der kulturellen Diversitdt der
Beschdftigten fiihrt zu einem vorurteilsfreien Arbeitsumfeld, in dem alle
Beschdftigten wertgeschdtzt werden — unabhdéngig von Geschlecht, Nationalitéit,

ethnischer Herkunft, Hautfarbe, Religion oder Weltanschauung, Behinderung,
Alter, sexueller Orientierung und Identitdt.”

Irmgard Schmalix,
verantwortliche Redakteurin

der Fachzeitschrift
»Der Personalrat 12/2022«.
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O . O ‘ Seite 36

Sie sind
gefragt!

®
Ist unser Wohlstand durch Alterung und Schrumpfung bedroht?

Was sollte Ihrer Meinung nach getan werden, damit die
demographischen Folgen begrenzt bleiben?

s O0000®
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O @ O @ Gliederung See 7

1. Aktualitat des Themas
1.1 Personalknappheit: Politische und unternehmerische Fehler
1.2 Fehlender Nachwuchs: Nicht Geborene kdnnen nicht eingestellt werden
1.3 Verandertes Arbeitsethos: Arbeiten ist nicht der einzige Sinn des Lebens

2. Personalgewinnung: Mit Diversity Management
Potentiale nutzen

2.1 Diversity Management: Was ist damit gemeint?
2.2 Managing Diversity und Diversity Management

2.3 Vorteile durch DIM erzielen

3. DiM-Gestaltung in der Praxis — Vom Zufall zum System
3.1.DiM-Ziele: Wem dient Diversity Management?
3.2 DiM-Inhalte: Welche Handlungsfelder bestimmen Diversity Management?
3.3 DiM-Methoden: Warum muss der Zufall durch das System ersetzt werden?
3.4 DiM-Akteure: Wer ist fur Diversity Management verantwortlich?
3.5 DiM-Kontext: Wem dient Diversity Management?
3.6 DiM-Gestaltung: Welche Fragen sind zu beantworten?

4. Konkrete Empfehlungen fur die DiM-Gestaltung
4.1. Systematische Auswahlverfahren
4.2. Systematische Einfihrung
4.3 Strukturierte Mitarbeitergesprache (SMG)
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O @ O @ Diversity Management e

Diversity Management:
Passung von Belegschaft und Aufgaben

Miinchen/Mering 2001, S. 18f.

= Verbesserung der = Entfaltung persoénlicher
Wirtschaftlichkeit/Leistungs- Anlagen

f--h- k - . A o . .
ahigkeit der Organisation = Verbesserung individueller

= Steigerung der Flexibilitat der Karrierechancen

Belegschaft =  Au- und Ausbau von

= Steigerung von Motivation, Befahigung und Erfahrung

Kreativitat und Produktivitat e .
= Qualifizierung fir neue,

= Steigerung der herausfordernde Aufgaben
Arbeitszufriedenheit der

Beschaftigten = Erh6hung von Flexibilitat und

Mobilitat
= Nachwuchssicherung ftr

Fach- und Flhrungspositionen = Erhdhung der

Arbeitszufriedenheit

Vgl. Strombach, M.E. (1992): Personalentwicklung, Wiirzburg 1992, S. 16; vgl. Becker, M./Schwarz, V. (2001): Personalentwicklung in Theorie und Praxis.

Forschungsstand und weiterfiihrende Forschungsfragen, in: dieselben (Hrsg): Theorie und Praxis der Personalentwicklung: Aktuelle Beitrage aus Wissenschaft und Praxis,

= |mageverbesserung des
Unternehmens, der Beho6rde

«s0000®
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O @ O @ Strategische Vorteile von Diversity Management S 3

> Flexibilitatsvorteil
Optimal gebildete Gruppen kdnnen schnell und differenziert auf
Umweltveranderungen reagieren.

> Kreativitats- und Innovationsvorteil
,Bunte Teams"” erarbeiten innovativen und kreative
Losungen.

» Personalmarketingvorteil
- geeignete Potentiale Finden und Binden, unabhéngig von
Geschlecht, Alter, Herkunft usw.
- Aufbau einer attraktiven Arbeitgebermarke (Employer Brand)

2073
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O @ O @ Strategische Vorteile von Diversity Management

Seite 40

> Marketingvorteil

— Vielfalt und Veranderungen der Kunden durch Vielfalt
der Belegschaft bedienen

— Kundenbindung durch fairen Umgang und verlassliche
Zusagen

> Kostenvorteil

— Optimale Vielfalt entspricht dem Optimum der Kosten

— Fairness und Entfaltung sichern Motivation und
Leistungsbereitschatt.

» Internationalisierungsvorteil

— Optimale Vielfalt sichert die Wettbewerbsfahigkeit auf
den Weltmarkten

2073
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O @ O @ Gliederung Sate
1. AKtualiiat des rnemas

1.1 Personalknappheit: Politische und unternehmerische Fehler
1.2 Fehlender Nachwuchs: Nicht Geborene kénnen nicht eingestellt werden
1.3 Verandertes Arbeitsethos: Arbeiten ist nicht der einzige Sinn des Lebens

2. Personalgewinnung: Mit Diversity Management Potentiale nutzen
2.1 Diversity Management: Was ist damit gemeint?
2.2 Managing Diversity und Diversity Management
2.3 Vorteile durch DIM erzielen

3. DiM-Gestaltung in der Praxis — Vom Zufall zum System

3.1.DiM-Ziele: Wem dient Diversity Management?

3.2 DiM-Inhalte: Welche Handlungsfelder bestimmen Diversity Management?
3.3 DiM-Methoden: Warum muss der Zufall durch das System ersetzt werden?
3.4 DiM-Akteure: Wer ist fur Diversity Management verantwortlich?

3.5 DiM-Kontext: Wem dient Diversity Management?

3.6 DiM-Gestaltung: Welche Fragen sind zu beantworten?

4. Konkrete Empfehlungen fur die DiM-Gestaltung
4.1. Systematische Auswahlverfahren
4.2. Systematische Einfuhrung
4.3 Strukturierte Mitarbeitergesprache (SMG)
4.4 Karrierewege
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O @ O @ DIM-Atomium: Gestaltung von Diversity Management See 7

yy Gestaltung von
Diversity
Management
DIM-Akteure <+ DIM-Methoden

Interdisziplinarer Zusammenhang der Handlungsfelder (Intersektionalitat)

Vgl. Becker, M. (2009): Personalentwicklung: Bildung, Férderung und Organisationsentwicklung in Theorie und Praxis, 5., aktual. u. erw. Aufl. Stuttgart 2009, S. 4.

s O0000®
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O @ O @ Gliederung Soe 4

1. Aktualitat des Themas
1.1 Personalknappheit: Politische und unternehnmerische Fehler
1.2 Fehlender Nachwuchs: Nicht Geborene kénnen nicht eingestellt werden
1.3 Verandertes Arbeitsethos: Arbeiten ist nicht der einzige Sinn des Lebens

2. Personalgewinnung: Mit Diversity Management Potentiale nutzen
2.1 Diversity Management: Was ist damit gemeint?
2.2 Managing Diversity und Diversity Management
2.3 Vorteile durch DIM erzielen

3. DiM-Gestaltung in der Praxis — Vom Zufall zum System

3.1.DiM-Ziele: Wem dient Diversity Management?

3.2 DiM-Inhalte: Welche Handlungsfelder bestimmen Diversity Management?
3.3 DiM-Methoden: Warum muss der Zufall durch das System ersetzt werden?
3.4 DiM-Akteure: Wer ist fur Diversity Management verantwortlich?

3.5 DiM-Kontext: Wem dient Diversity Management?

3.6 DiM-Gestaltung: Welche Fragen sind zu beantworten?

4. Konkrete Empfehlungen fur die DiM-Gestaltung
4.1. Systematische Auswahlverfahren
4.2. Systematische Einfuhrung
4.3 Strukturierte Mitarbeitergesprache (SMG)
4.4 Karrierewege
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O . O ‘ DiM'ZiElB Seite 44

Wem dient die Vielfalt?
Welche Ziele sind zu unterscheiden?
N RSN AR NN EAEE NSNS EEEESEEANEEESEENEEEESESNESESNESSEEESEESEEEEEENERREEES I.-.--.--.--.--.--.--.--.--.--.--.--.--.--.--.--.--.--.--.--.--.--.--.--.--.:

Ziele des Managements Ziele der Mitarbeiter

Miinchen/Mering 2001, S. 18f.

= Verbesserung der = Entfaltung persoénlicher
Wirtschaftlichkeit/Leistungs- Anlagen
fahigkeit

= Verbesserung der Karriere-
= Steigerung der Flexibilitat im chancen

Personaleinsatz :
= Verbesserung von Befahigung

= Steigerung der Motivation/ und Erfahrung
Arbeitszufriedenheit der

Mitarbeiter = Qualifizierung fir neue,

herausfordernde Aufgaben
= Nachwuchssicherung fur

Fach- und Fiihrungspositionen = Erhohung von Flexibilitat und

Mobilitat
= Steigerung der

Innovationskraft/Kreativitat = Erh6hung der

Arbeitszufriedenheit

Vgl. Strombach, M.E. (1992): Personalentwicklung, Wiirzburg 1992, S. 16; vgl. Becker, M./Schwarz, V. (2001): Personalentwicklung in Theorie und Praxis.

Forschungsstand und weiterfiihrende Forschungsfragen, in: dieselben (Hrsg): Theorie und Praxis der Personalentwicklung: Aktuelle Beitrage aus Wissenschaft und Praxis,

= |mageverbesserung des
Unternehmens

«s0000®
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O @ O @ Gliederung Soe

1. Aktualitat des Themas
1.1 Personalknappheit: Politische und unternehmerische Fehler
1.2 Fehlender Nachwuchs: Nicht Geborene kdnnen nicht eingestellt werden
1.3 Verandertes Arbeitsethos: Arbeiten ist nicht der einzige Sinn des Lebens

2. Personalgewinnung: Mit Diversity Management Potentiale nutzen
2.1 Diversity Management: Was ist damit gemeint?
2.2 Managing Diversity und Diversity Management
2.3 Vorteile durch DIM erzielen

3. DiIM-Gestaltung in der Praxis — Vom Zufall zum System
3.1.DiM-Ziele: Wem dient Diversity Management?

3.2 DiM-Inhalte: Welche Handlungsfelder bestimmen Diversity

Management?

3.3 DiM-Methoden: Warum muss der Zufall durch das System ersetzt werden?
3.4 DiM-Akteure: Wer ist fur Diversity Management verantwortlich?

3.5 DiM-Kontext: Wem dient Diversity Management?

3.6 DiM-Gestaltung: Welche Fragen sind zu beantworten?

4. Konkrete Empfehlungen flr die DiM-Gestaltung
4.1. Systematische Auswahlverfahren
4.2. Systematische Einfiihrung
4.3 Strukturierte Mitarbeitergesprache (SMG)
4.4 Karrierewege
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O @ O @M -Inhalte

Seite 48

Diversity Management

DiM-Grundlagen DIM-

Forschung

DiM- DiM-Philosophie
Reifegrad und Projekt

v

DiM-Kernthemen

v

» Alterung und Schrumpfung
(z. B. Senior Consultant Konzept)
» Gendergerechtigkeit
(z. B. Frauenforderung)
» Gesundheit
(z. B. Resilienz-Initiative)
» Pluralitat der Lebensformen
(z. B. Vortragsreihe zu Weltreligionen)
» Bildung
(z. B. Forderung schwacher

Auszubildenderi

Die richtigen DiM-Dinge tun!

2073

DiM-Querschnittsthemen

Rechtliche Aspekte (z. B. AGG)
Organisatorische Aspekte

(z. B. Work-Life-Balance)
Betriebswirtschaftliche Aspekte
(z. B. DIM-KPI)
Kommunikationsaspekte

(z. B. FK-Sensibilisierung)
Methodische Aspekte

(z. B. DiM-Projektorganisationen)
Flhrung

(z. B. FUhrung in reduzierter Vollzeit)

Die DiM-Dinge richtig tun!

0000
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O @ O @iversity Handlungsfelder, Dimensionen, MaBnahmen

= U-Philosophie
= DiM-Konzepte
= DiM-Werte

1

» Work-Life-Balance
= DiM-Fuhrung

» Integration

» PE und Platzierung
= Einkommen

Umwelt-
Dimensionen

Seite 47

Organisationsgestaltung
Kulturtage
Wertemanagement
Vielfalt als
Strategieworkshop
Zertifizierung

]

Kultur, Wirtschatft,
U-Philosophie,
Wettbewerb

Funktionale Dimensionen

Mutter, Vater, Mitarbeiter, <€

Teilzeit-Programme
Fuhren in Teilzeit
Flexi-Qualifizierung
Sprachférderung

= Gender-
Mainstreaming

= Age Diversity

= Chancengerechtigkeit

= Anti-Diskriminierung

Fuhrungskraft, Migrant,
Auszubildender

Personale Dimension
Geschlecht, Alter, Ethische Zugehdorigkeit,
Sexuelle Orientierung, Religion

» Frauenférderprogramme

» Inter-Generations-
Dialoge

= Kulturtage

]

A
Diversity Diversity Diversity
Handlungsfelder Dimensionen MalRnahmen
«000®
152073 €0 IPpSo
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O @ O @ Gliederung Soe

1. Aktualitat des Themas
1.1 Personalknappheit: Politische und unternehmerische Fehler
1.2 Fehlender Nachwuchs: Nicht Geborene kénnen nicht eingestellt werden
1.3 Verandertes Arbeitsethos: Arbeiten ist nicht der einzige Sinn des Lebens

2. Personalgewinnung: Mit Diversity Management Potentiale nutzen
2.1 Diversity Management: Was ist damit gemeint?
2.2 Managing Diversity und Diversity Management
2.3 Vorteile durch DIM erzielen

3. DiM-Gestaltung in der Praxis — Vom Zufall zum System
3.1.DiM-Ziele: Wem dient Diversity Management?
3.2 DiM-Inhalte: Welche Handlungsfelder bestimmen Diversity Management?
3.3 DiM-Methoden: Warum muss der Zufall durch das System ersetzt

werden?

3.4 DiM-Akteure: Wer ist fur Diversity Management verantwortlich?
3.5 DiM-Kontext: Wem dient Diversity Management?

3.6 DiM-Gestaltung: Welche Fragen sind zu beantworten?

4. Konkrete Empfehlungen fiur die DiM-Gestaltung
4.1. Systematische Auswahlverfahren
4.2. Systematische Einfuhrung
4.3 Strukturierte Mitarbeitergesprache (SMG)

4.4 Karrierewege
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O @ O @ DIM-Methoden: Erfolgssicherung im Funktionszyklus S

_—— — ¢ |Ist-Soll — Analyse

* DiM dauerhaft verankern G » Leistungsliicken ermitteln 0
und kontinuierlich verbessern

4

* Business Case definieren

Verankerung

knd Nach- iﬁg?;ise DiM-Strategi
haltigkeit * DIM- gie festlegen
Me - DiM-Verstandnis
* Betriebswirtschaftliche Erfolgs- formulieren, definieren

kontrolle Ziele setzen

und padagogische 0 » Ziele formulieren

Erfolgskontrolle _ Planen
Einfuhrung und

it  Auftrag klaren
gestalten

/

* MalRBnahmen inhaltlich
und methodisch gestalten 0

* MalRnahmen
implementieren

~_ B MalRnahmen sachlich,

zeitlich und personell planen

s0000®
152023 €0 IPpSo
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O @ O @ Den DiM-Erfolg messen: DiM-Kennzahlen und DiM-Indikatoren e
DIM

Kennzahlen
Passt oder passt nicht!

( MA-Zufriedenheit ] [ MA-Treue ] [ MA-Produktivitat ]

* Fluktuationsrate » Kindigungsquoten in * Arbeitsproduktivitat/Ertrag
* Friuhfluktuationsrate Abhangigkeit zu der pro MA
» Fluktuationskosten Betriebszugehorigkeit  Leistungsgrad
» Versetzungsgesuche nach » Fluktuationsquote der » Ausschussquote
kurzer Dienstdauer Stammmitarbeiter » Ausschussbelastung je
« Bereitschaft zu unbezahlten » Anteil der Mitarbeiter die MA
Uberstunden Mitgesellschafter sind « Anzahl der Reklamationen
« Mitarbeiterbeschwerde- » Durchschnittsdauer der pro MA
guote Betriebszugehdorigkeit » Mitarbeiterumsatz
« Krankheitsquote » Abfindungsaufwand je « Umsatzwachstum je MA
« Stellenbewerbungen aus MA * Produktivitat der Personal-
dem Bekanntenkreis beschaffung

.000@
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o) JoX st

Sie sind
gefragt!

Wird die Zweiteilung von Diversity in Managing Diversity und
Diversity Management in Ihrer Behorde praktiziert?

Welche Aktivitaten nutzen Sie?

s O0000®
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O @ O @ Gliederung See

1. Aktualitat des Themas
1.1 Personalknappheit: Politische und unternehmerische Fehler
1.2 Fehlender Nachwuchs: Nicht Geborene kdnnen nicht eingestellt werden
1.3 Verandertes Arbeitsethos: Arbeiten ist nicht der einzige Sinn des Lebens

2. Personalgewinnung: Mit Diversity Management Potentiale nutzen
2.1 Diversity Management: Was ist damit gemeint?
2.2 Managing Diversity und Diversity Management
2.3 Vorteile durch DIM erzielen

3. DiM-Gestaltung in der Praxis — Vom Zufall zum System
3.1.DiM-Ziele: Wem dient Diversity Management?
3.2 DiM-Inhalte: Welche Handlungsfelder bestimmen Diversity Management?
3.3 DiM-Methoden: Warum muss der Zufall durch das System ersetzt werden?

3.4 DiM-Akteure: Wer ist fur Diversity Management verantwortlich?

3.5 DiM-Kontext: Wem dient Diversity Management?
3.6 DiM-Gestaltung: Welche Fragen sind zu beantworten?

4. Konkrete Empfehlungen fur die DiM-Gestaltung
4.1. Systematische Auswahlverfahren
4.2. Systematische Einfuhrung
4.3 Strukturierte Mitarbeitergesprache (SMG)
4.4 Karrierewege
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O @ O @ DIM-Akteure Sete 53

Systematisches ,Managing Diversity” und ,Diversity Management”

Akteure als Trager von

Potentialen, Befahigung,
Erfahrung

T

v | v

Akteure als Entscheider . Akteure als Gestalter
von DIM von DIM

1 | i)

Akteure als Adressaten

von DIM

Vgl. Becker, M./Schwarz, V. (2001): Personalentwicklung in Theorie und Praxis. Forschungsstand und weiterfihrende Forschungsfragen, in: dieselben
(Hrsqg): Theorie und Praxis der Personalentwicklung: Aktuelle Beitrage aus Wissenschaft und Praxis, Miinchen/Mering 2001, S. 13 ff.
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O @ O @ Motivationskonzepte: Zwei-Faktoren-Theorie von Herzberg st

Einflussfaktoren auf Arbeitseinstellungen

Faktoren, die zu extremer Unzufriedenheit fiihrten Faktoren, die zu extremer Zufriedenheit fiihrten
(gewonnen aus 1844 Arbeitsepisoden) (gewonnen aus 1753 Arbeitsproben)
Haufigkeit in % Héufigkeit in %
40 30 20 50
Leistung |_—|
Anerkennung

Arbeit selbst]| —
Verantworiung [ [
seforderung [ [N :
Wachstum [___ | RN |
e Unternehmenspd)lltlk
| [ 1 Fuhrung . i
- Bezlehungen Zu Fuhrungskraften

Arbeltsbedmgungem
Lohn :

[ I Beziehungen zu Kollegen
[ 1M Eigenes Leben i
I | Beziehungen zu Mitarbeitem
[ Wstatus !
[N sicherheit i

iAlle Faktoren, die zur Alle Faktor n, die zur
Arbeitsunzuftiedenheit fuhfen Arbeitszufi.edenheit fu hﬁen

69 %] Hygiene ! I
|:_ 81 %

Quelle: Herzberg, F.: Was Mitarbeiter wirklich in Schwung bringt. In Harvard Manager, Fihrung und Organisation, Bd. 3, Hamburg, S. 66
s O0000®
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O @ O @ Kriterien fiir die Arbeitgeberwahl

Seite 39

Das Statistische Bundesamt (Statista) hat Kriterien fur die Wahl des zukunftigen

Arbeitgebers erhoben.

Auf den ersten 10 Platzen stehen:

Arbeitsklima

Spal¥/Erfillung
Work-Life-Balance

Attraktives Einstiegsgehalt
Weiterentwicklungsmadglichkeiten
Flexible Arbeitszeiten

Hohes Einkommen in der Zukunft
Der Standort des Arbeitgebers
Arbeitsplatzsicherheit

Uberstundenausgleich/-Vergiitung

8 x Hygienefaktor — 2 x Motivator

2073

Hygienefaktor
Motivator

Hygienefaktor
Hygienefaktor
Motivator

Hygienefaktor
Hygienefaktor
Hygienefaktor
Hygienefaktor
Hygienefaktor

0000
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O @ O @ Faktoren Arbeitgeberwahl: Hygienefaktoren dominieren Site 56

Welche Faktoren sind Ihnen bei der Arbeitgeberwahl wichtig?

Arbeitsplatzsicherheit T e H
Attraktives Gehalt und Sozialleistungen T 6% H
Angenehme Arbeitsatmosphare T Y 63% H
Finanzielle Stabilitat des Unternehmens B B H
Work-Life-Balance _54% H
Gute Schulung [ 49% M
Méglichkeit zu Homeoffice/mobile work T 3% H
Gesellschaftliche Verantwortung [ 36% H
Diversitat und Inklusion _35% H
Starkes Management  [ER ) 32% H
Nutzung der neuesten Technologien —29% H
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%
0000

Duelle: Umfrage zu Faktoren bei der Arbeitgeberwahl 2021 | Statista ea ' sa
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https://de.statista.com/statistik/daten/studie/1279351/umfrage/umfrage-zu-ausschlaggebenden-faktoren-bei-der-arbeitgeberwahl/

O @ O @ Erfolgsfaktoren durch Implementierung eines ,,Diversity & Inclusion”- Konzepts

Wichtigkeit des "Diversity & Inclusion"-Konzepts

fur den Erfolg des Unternehmens
(in Prozent; Mehrfachnennungen madglich)

Vielféltige Teams fordern die Produktivitat

"Diversity & Inclusion".Konzepte spielen beim
Employer-Branding eine wichtige Rolle.

"Diversity & Inclusion"-Management ist ein
Baustein unseres Talentmanagements.

"Diversity & Inclusion"-Management ist
entscheidend bei der Personalentwicklung.

Diversity & Inclusion ermdéglicht Vorteile im
globalen Wettbewerb.

Diversity & Inclusion tragt zur positiven
Imagebildung bei.

"Diversity & Inclusion"-Konzepte erfillen die
Erwartungen unserer Kunden.

I 53,3
I 71,4
I 71,4
I 66,7
I, 61,9
I, 61,9
I 28,6

O 10 20 30 40 50 60 70 80 90

6 Conporabe Responsibiity 2016, Diversiy & Inosion - Geleble Vietlall in
global Agerenadan Linerneiman AmCham Gamany & Frankiur Businasa
Betlecha - DerFAE -Facirepriag A005 Warleg & Senaes GmbH, Apm 2006

Seite a7
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O @ O @ Fuokussierung auf bestimmte Dimension von Diversity & Inclusion S

Priorisierte Handlungsfelder der

"Diversity & Inclusion"-Arbeit?
(in Prozent; Mehrfachnennungen maglich)

Forderung von Frauen I /0,6
Forderung von Mitarbeitern mit.. I 45,1
Forderung von Menschen mit korperlichen.. I 373
Sonstiges I 21,6
Forderung von alteren Mitarbeitern I 19,6
Forderung von Menschen mit.. Il 11,8
Forderung von Menschen mit.. 1l 3,9
Generationenmanagement 1l 3,9
Internationalisierung 1 3,9
Working Culture W 2
erworbene Vielfalt (z.B. Erfahrung und..l 2

Forderung von Familie und Vatern W 2

0 10 20 30 40 50 60 70 80

0000
e Conporabe Fes pons by 2096, Diversity & inoksion — Gelkeble Viellal n
ghaal aganenadan Linter nehamean Amd ham Gamarny & Frankur Businass ea ' sa
Btacaa - Darb A2 -Facirsariag A0 Warleg & Seneces Gimbh, &pil 2008
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O @ O @ Gliederung Soe 59

1. Aktualitat des Themas
1.1 Personalknappheit: Politische und unternehnmerische Fehler
1.2 Fehlender Nachwuchs: Nicht Geborene kénnen nicht eingestellt werden
1.3 Verandertes Arbeitsethos: Arbeiten ist nicht der einzige Sinn des Lebens

2. Personalgewinnung: Mit Diversity Management Potentiale nutzen
2.1 Diversity Management: Was ist damit gemeint?
2.2 Managing Diversity und Diversity Management
2.3 Vorteile durch DIM erzielen

3. DiM-Gestaltung in der Praxis — Vom Zufall zum System

3.1.DiM-Ziele: Wem dient Diversity Management?

3.2 DiM-Inhalte: Welche Handlungsfelder bestimmen Diversity Management?
3.3 DiM-Methoden: Warum muss der Zufall durch das System ersetzt werden?
3.4 DiM-Akteure: Wer ist fur Diversity Management verantwortlich?

3.5 DiM-Kontext: Ist-Analyse im Reifegradkonzept: Wo steht die
Organisation?
3.6 DiM-Gestaltung: Welche Fragen sind zu beantworten?

4. Konkrete Empfehlungen fur die DiM-Gestaltung
4.1. Systematische Auswahlverfahren

4.2. Systematische Einfuhrung

4.3 Strukturierte Mitarbeitergesprache (SMG)

0000
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O @ O @DiM-Kontext Sete B0

Externe und interne DiM-Einflussfaktoren

Externe Einflussfaktoren

Wertewandel Arbeitsmarkt Bildungssystem
| I |

Diversity Management

\ I J
Unternghmens- Technologie Bran_(?hen- |
entwicklung zugehorigkeit

Interne Einflussfaktoren




O @ O @ DM Einordnung in das Generationenschema Seefl

Generationenschema des Diversity Management

Unternehmen und Menschen sind dort abzuholen,

WO sie stehen!

Der Reifegrad bestimmt das DiM-Konzept

Multiple
Funktionale / Diversitat
Diversitat 3. Generation des

Diversity Managements
Integrierendes DIiM

Homogenitat 2. Generation des

1. Generation des Diversity Managements
Diversity Managements Differenzierendes DiM
Harmoinisierendes DiM

s O0000®
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O @ O @Reifegradkonzept Diversity Management Sote B2

Ableitung von Merkmalsauspragungen

enerationen 1. Generation 2. Generation 3. Generation
Merkmale Harmonisierendes DiM Differenzierendes DIM Integrierendes DiM
Charakteristik  Einhalten von « Herausbildung * Integration der
Vorschriften und Quoten einzigartiger Verschiedenheiten in die
* Antidiskriminierung Humanressourcen Unternehmenskultur
» Chancengleichheit * Nutzung von * Nutzung von
* Rigide Unterschieden in Unterschieden als
,Gleichbehandlung® Abhangigkeit vom Markt Erfolgsfaktor

Transformation der Merkmalsauspragungen in einen Fragebogen

Beispiel: DiM Charakteristik in Inrem Unternehmen

Alle sind gleich! 0
Alle sind gleich - Jeder ist anders! ]
Jeder ist anders - Alle sind eins! ]

Auswertung und Interpretation der Ergebnisse

0000
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O @ O @ DIM-Konzept: Analyse - Diagnose - Therapie Soie B

» Diversity-Konzepte kann man nicht von der Stange kaufen
(Passungsnotwendigkeit)!

« Diversity-Konzepte mussen Unternehmen und Menschen dort abholen,
wo sie in ihrer Entwicklung stehen (DIM-Reifegrad)!

« Die Erarbeitung von DIM-Konzepten sollte von einer interfunktional und
interhierarchisch besetzten Projektgruppe erarbeitet werden (Kompetenz-
und Akzeptanzsicherung)!

» Bei der EinfUhrung von DIM gilt der Grundsatz ,Rom wurde auch nicht an
einem Tage gebaut!” (Priorisierungsthese)!

« Alle DIM-Aktivitaten missen einen signifikanten Beitrag fir Unternehmen
und Beschaftigte erbringen (DIM-Impact)!

2073
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O . O ‘ Seite B4

Sie sind
gefragt!

Wie schatzen Sie den Reifegrad des Diversity Managements in
Ihrer Behdrde ein? Harmonisierendes, differenzierendes oder
integrierendes DIM?

s O0000®
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O @ O @ Gliederung Sete 5

1. Aktualitat des Themas
1.1 Personalknappheit: Politische und unternehmerische Fehler
1.2 Fehlender Nachwuchs: Nicht Geborene kdnnen nicht eingestellt werden
1.3 Verandertes Arbeitsethos: Arbeiten ist nicht der einzige Sinn des Lebens

2. Personalgewinnung: Mit Diversity Management Potentiale nutzen
2.1 Diversity Management: Was ist damit gemeint?
2.2 Managing Diversity und Diversity Management
2.3 Vorteile durch DIM erzielen

3. DiM-Gestaltung in der Praxis — Vom Zufall zum System

3.1.DiIM-Ziele: Wem dient Diversity Management?

3.2 DiM-Inhalte: Welche Handlungsfelder bestimmen Diversity Management?
3.3 DiM-Methoden: Warum muss der Zufall durch das System ersetzt werden?
3.4 DiM-Akteure: Wer ist fur Diversity Management verantwortlich?

3.5 DiM-Kontext: Wem dient Diversity Management?

3.6 DiM-Gestaltung: Welche Fragen sind zu beantworten?

4. Konkrete Empfehlungen fur die DiM-Gestaltung
4.1. Systematische Auswahlverfahren
4.2. Systematische Einfuhrung
4.3 Strukturierte Mitarbeitergesprache (SMG)
4.4 Karrierewege
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O @ O @Gestaltungsfragen DIM S 8

»  Wer will und wer fhrt Diversity?
» Wo steht das Unternehmen in Bezug auf Diversity?
» Was soll erreicht werden und welchen Nutzen haben

die Veranderungen?

» Auf welchem Weg und mit welcher Vorgehensweise sollen
die Ziele erreicht werden?

> Wie soll was an wen kommuniziert werden?

» Wie kann interne Diversity-Expertise aufgebaut werden?

» Was kann man alles messen, fur wen, wer misst, wann, wie
oft?

» Wie kann DiM nachhaltig verankert werden?

Commitment und konzeptionelle Absicherung sind zentrale
Erfolgsfaktoren ftr DIM

10000
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O @ O @ Gliederung See ]

1. Aktualitat des Themas
1.1 Personalknappheit: Politische und unternehnmerische Fehler
1.2 Fehlender Nachwuchs: Nicht Geborene kénnen nicht eingestellt werden
1.3 Verandertes Arbeitsethos: Arbeiten ist nicht der einzige Sinn des Lebens

2. Personalgewinnung: Mit Diversity Management Potentiale nutzen
2.1 Diversity Management: Was ist damit gemeint?
2.2 Managing Diversity und Diversity Management
2.3 Vorteile durch DIM erzielen

3. DiM-Gestaltung in der Praxis — Vom Zufall zum System
3.1 DiM-Ziele: Wem dient Diversity Management?
3.2 DiM-Inhalte: Welche Handlungsfelder bestimmen Diversity Management?
3.3 DiM-Methoden: Warum muss der Zufall durch das System ersetzt werden?
3.4 DiM-Akteure: Wer ist fur Diversity Management verantwortlich?
3.5 DiM-Kontext: Wem dient Diversity Management?
3.6 DiM-Gestaltung: Welche Fragen sind zu beantworten?

4. Konkrete Empfehlungen fur die DiM-Gestaltung

4.1. Systematische Auswahlverfahren
4.2 Systematische Einflhrung

4.3 Strukturierte Mitarbeitergesprache (SMG)
4.4 Karrierewege
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O @ O @ Kollektive Klugheit versus kollektive Dummbheit in Auswahlverfahren St 68

Kollektive Klugheit versus kollektive Dummheit

hoch A-Fuhrungskrafte wahlen hoch
A-Bewerber

aus

B-Fuhrungskrafte wahlen
C-Bewerber
aus

C-Fuhrungskraft
wahlen
D-Bewerbe
aus

niedrig niedrig
Leistungs- Verhaltens-

Kollektive Unfahigkeit
Kollektive Dummbheit

Unsystematische, sympathieorientierte Auswahlverfahren fihren auf die
seifenglatte Rutsche in die Inkompetenz der Belegschaft

s O0000®
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O @ O @ Die Auswahl von Bewerbern darf kein Uberraschungsei sein! Sie 5
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http://upload.wikimedia.org/wikipedia/commons/e/eb/%C3%9Cberaschungs-Ei.jpg

O @ O @ Personalauswahl Seite 0

/Ein Fingerhut Auswabhl ist besser\
als ein Scheffel Training!

Die Personalauswahl muss stets
gerecht und qualitativ hochwertig
gestaltet werden!

s O0000®
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O @ O @ Regeln fiir faire und leistungsstarke Auswahlverfahren See

In Auswahlverfahren sind Begabung, Befahigung und Erfahrung der Kandidaten zu
erheben. Drei Regeln sind im Auswahlverfahren zu beachten:

e Regel 1. Auswahl ohne Vorurteile

Auswahlverfahren sind ohne Vorbehalte, Vorurteile, Stereotypen, bewusste und
unbewusste Voreingenommenheit durchzufiihren (Managing Diversity).

e Regel 2: Auswahl mit konkreter Zielsetzung

Auswahlverfahren sind konsequent an den Aufgaben und Anforderungen
auszurichten. Erhoben und bewertet werden die tatsachlich gezeigten Leistungen
der Bewerber im Auswahlverfahren. Nur geeignete Kandidaten kommen in die
Auswahlentscheidung (Diversity Management).

e Regel 3: Auswahl mit System

Auswahlverfahren sind gerecht gegen jedermann und systematisch
durchzufihren. Unsystematische Auswahlverfahren fihren zu zufalligen,
systematische zu aussagekraftigen Ergebnissen!

s O0000®

12023 €0 Ipso
O . O . ) pf)rson:al- undbh

organisationsberatung gml



O @ O @ Grundregel fiir eine systematische Auswahl von Bewerbern See T

Regel 1 - Managing Diverversity
Auswahlverfahren sind AGG-konform ohne Vorbehalte, Vorurteile, positive und
negative Diskriminierung durchzufihren!

Unterschiede, die keine Unterschiede machen, durfen keine Unterschiede machen!
Jeder Bewerber ist anders, alle sind gleich zu behandeln!

Regel 2 - Diversity Management
Auswahlverfahren sind an den Interessen und den Aufgaben des Unternehmens
und der Bewerber so auszurichten, dass die am besten Geeigheten ausgewahlt

und eingestellt werden!

Unterschiede, die einen Unterschied machen mussen (Begabung, Ausbildung,
Erfahrung), missen einen Unterschied (in der Beurteilung) machen (durfen)!
Jeder Bewerber ist anders und ist anders zu behandeln!

s O0000®
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O @ O @ Systematische Auswahlverfahren See 3

Um als Ergebnis von Auswahlverfahren
Vielfalt (Unterschiede) feststellen zu
konnen,
muss der Auswahlprozess Einfalt (keine
Unterschiede) praktizieren!

L0000
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O @ O @ Auswahlrichtlinien: Feste vs. floatende Auswahlverfahren Seite T

Floatende unsystematische Auswahlverfahren: System Zufall!

« Die Auswabhl erfolgt ohne Ruckbindung an die Tatigkeiten und Anforderungen der Stelle

» Dauer, Inhalt, Beobachtung und Bewertung der Bewerber ,floaten® mit der Motivation und
Befahigung der auswahlenden Assessoren

» Die Kosten unsystematischer Auswahlverfahren sind hoch, die Akzeptanz ist niedrig

* Die Resultate sind zufallig, beliebig, wenig treffsicher!

» Die Auswabhl erfolgt mit konsequenter Riickbindung an die Tatigkeiten und Anforderungen
der Stelle

« Dauer, Inhalt, Beobachtung und Bewertung der Bewerber sind quantitativ und qualitativ
stets identisch

» Der Nutzen fester Auswahlverfahren tbersteigt die Kosten erheblich, die Akzeptanz des
Verfahrens ist hoch

» Die Resultate sind gerecht, diskriminierungsfrei und in hohem Mal3e treffsicher

Feste Auswahlverfahren ersetzen den Zufall durch System!

100060
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O @ O @ Gefahren unsystematischer Auswahlverfahren See

« (Geeignete Bewerber werden nicht eingeladen, nicht begutachtet, nicht
ausgewahlt!

« Ungeeignete Bewerber werden eingeladen, nicht sorgfaltig begutachtet und
ausgewahlt!

« Fortgesetzte unsystematische Auswahl senkt das Leistungsniveau der
Belegschatft!

« Werden nicht passende (Werte) und nicht leistungsfahige (Begabung,

Befahigung, Erfahrung) Bewerber ausgewanhlt, wird das Betriebsklima
gestort!

 Schlechte Auswahlresultate ermuntern exzellente -
Beschaftigte, das Unternehmen zu verlassen! v

s O0000®
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O @ O @ Entscheidungsbedarf Sote T

MeiNE HeRREN, IcH WEISS

WirklicH NicHT, WEM Ven IHNEN sche
Ich Die STelle GEREN Seoll. ALLES, ANoM‘éLE'%'m
WAS StE Von StcH ERZAHLen, I1ST K Tisell |
AL ANSCHEINEND KeMPLETT JDENTIScH!

(2eNTiscH.
Entscheidungs-
probleme ?!




O @ O @ Gliederung See T

1. Aktualitat des Themas
1.1 Personalknappheit: Politische und unternehmerische Fehler
1.2 Fehlender Nachwuchs: Nicht Geborene kdnnen nicht eingestellt werden
1.3 Verandertes Arbeitsethos: Arbeiten ist nicht der einzige Sinn des Lebens

2. Personalgewinnung: Mit Diversity Management Potentiale nutzen
2.1 Diversity Management: Was ist damit gemeint?
2.2 Managing Diversity und Diversity Management
2.3 Vorteile durch DIM erzielen

3. DiM-Gestaltung in der Praxis — Vom Zufall zum System
3.1 DiM-Ziele: Wem dient Diversity Management?
3.2 DiM-Inhalte: Welche Handlungsfelder bestimmen Diversity Management?
3.3 DiM-Methoden: Warum muss der Zufall durch das System ersetzt werden?
3.4 DiM-Akteure: Wer ist fur Diversity Management verantwortlich?
3.5 DiM-Kontext: Wem dient Diversity Management?
3.6 DiM-Gestaltung: Welche Fragen sind zu beantworten?

4. Konkrete Empfehlungen fur die DiM-Gestaltung
4.1. Systematische Auswahlverfahren
4.2 Systematische Einfihrung

4.3 Strukturierte Mitarbeitergesprache (SMG)
4.4 Karrierewege
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O @ O @ Systematische Einfithrung See T

Systematische Einfuhrung neuer Beschaftigter
fuhrt zum Abbau kognitiver Dissonanz,
schneller Integration und Normleistung!

Eingestellt und Eingestellt und

vergessen: wertgeschatzt:
* Unzufriedenheit . Zufriedenheit
« Kindigung,  Leistung

« schlechtes Betriebsklima *  Gutes Betriebsklima

Eingestellt und vergessen fuhrt zu Friahfluktuation,
iInnerer Kundigung, Frust, Belastung des
Betriebsklimas und sinkender Produktivitat!
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O @ O @ Iwei-Saulen-Konzept Systematischer Einfithrung Sete 9

Zwei-Saulen-Konzept
Systematischer Einfihrung

sozial-integrierende funktional-qualifizierende

Saule Saule
(Managing Diversity)

im Vordergrund

steht der Mensch Begrindung der
mir seinen Notwendigkeit

Bedurfnissen nach dauernder fachlicher
Kontakten, und Uberfachlicher
Harmonie, Qualifizierung

Orientierung und
Zusammenarbeit
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O @ O @ Gliederung See

1. Aktualitat des Themas
1.1 Personalknappheit: Politische und unternehnmerische Fehler
1.2 Fehlender Nachwuchs: Nicht Geborene kénnen nicht eingestellt werden
1.3 Verandertes Arbeitsethos: Arbeiten ist nicht der einzige Sinn des Lebens

2. Personalgewinnung: Mit Diversity Management Potentiale nutzen
2.1 Diversity Management: Was ist damit gemeint?
2.2 Managing Diversity und Diversity Management
2.3 Vorteile durch DIM erzielen

3. DiM-Gestaltung in der Praxis — Vom Zufall zum System
3.1 DiM-Ziele: Wem dient Diversity Management?
3.2 DiM-Inhalte: Welche Handlungsfelder bestimmen Diversity Management?
3.3 DiM-Methoden: Warum muss der Zufall durch das System ersetzt werden?
3.4 DiM-Akteure: Wer ist fur Diversity Management verantwortlich?
3.5 DiM-Kontext: Wem dient Diversity Management?
3.6 DiM-Gestaltung: Welche Fragen sind zu beantworten?

4. Konkrete Empfehlungen fur die DiM-Gestaltung

4.1. Systematische Auswahlverfahren
4.2 Systematische Einflihrung

4.3 Strukturierte Mitarbeitergesprache (SMG)

4.4 Karrierewege
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O@®O @ SMG

Das Strukturierte Mitarbeitergesprach
ISt ein FUhrungs- und Forderinstrument,
dass die Zufriedenheit der Beschaftigten
(Managing Diversity)
und die Leistung und das Verhalten
der Beschaftigten

konstruktiv thematisiert!

organisationsberatung gmbh



O @ O @ Inhalte des strukturierten Mitarbeitergespréchs

Leistung
Diversity
Management

Seite 82

Verhalten
Managing
Diversity

IST
SOLL

Ziele

(Vereinbarungen)
Managing Diversity
und
Diversity
Management

Potenzial
(Mdglichkeiten)

Managing Diversity
und
Diversity
Management

Unterstlutzungs-
malinahmen

Becker, M. (2009): Personalentwicklung: Bildung, Férderung und Organisationsentwicklung in Theorie und Praxis, 5., aktual. u. erw. Aufl. Stuttgart 2009, S. 508.
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O @ O @ Einbettung von Vielfalt in das SMG See B3

Fehlende Beachtung von Unterschiedlichkeit (Vielfalt)
kann das SMG zum Motivationskiller werden lassen

o Vorurteile, Stereotypen, Bias und o Unzufriedenheit bewusst oder
Klischees ersetzen eine faire, objektive unbewusst unfair behandelter
und entwicklungsorientierte Beurteilung Beschaéftigter steigt

o Potentiale werden bewusst oder o Kindigungen und innere Kindigung
unbewusst nicht besprochen und nicht nehmen zu
berticksichtigt o Kreativitat, Engagement sinken

o Leistungs- und Verhaltensziele werden o Halo-Effekte auf andere

verzerrt oder gar nicht besprochen Beschaftigte storen die Teamkultur
o Sympathie und Antipathie ersetzen
objektive Urteile zu Leistung und Verhalten

«s0000®
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O . O ‘ Seite 84

Sie sind
gefragt!

® : : :
Welche DIM-Instrumente sind in Inrem Hause erfolgreich?

s O0000®
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O @ O @ Gliederung Sete 5

1. Aktualitat des Themas
1.1 Personalknappheit: Politische und unternehmerische Fehler
1.2 Fehlender Nachwuchs: Nicht Geborene kdnnen nicht eingestellt werden
1.3 Verandertes Arbeitsethos: Arbeiten ist nicht der einzige Sinn des Lebens

2. Personalgewinnung: Mit Diversity Management Potentiale nutzen
2.1 Diversity Management: Was ist damit gemeint?
2.2 Managing Diversity und Diversity Management
2.3 Vorteile durch DIM erzielen

3. DiM-Gestaltung in der Praxis —Vom Zufall zum System
3.1.DiM-Ziele: Wem dient Diversity Management?
3.2 DiM-Inhalte: Welche Handlungsfelder bestimmen Diversity Management?
3.3 DiM-Methoden: Warum muss der Zufall durch das System ersetzt werden?
3.4 DiM-Akteure: Wer ist fur Diversity Management verantwortlich?

3.5 DiM-Kontext: Wem dient Diversity Management?
3.6 DiM-Gestaltung: Welche Fragen sind zu beantworten?

4. Konkrete Empfehlungen fur die DiM-Gestaltung

4.1. Systematische Auswahlverfahren
4.2. Systematische Einfihrung
4.3 Strukturierte Mitarbeitergesprache (SMG)

4.4 Karrierewege
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O @ O @ Wer als Fithrungskraft nicht differenziert, diskriminiert! Sot

Diskriminierung im Arbeitsleben kann stark reduziert werden,
wenn die Fihrungskrafte
gute Leistung gute Leistung
und
schlechte Leistung schlechte Leistung

nennen!

s O0000®
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O @ O @ Eignung, Befahigung und fachliche Leistung Soe 7

Nach dem in Art. 33 Abs. 2 Grundgesetz (GG) verankerten Leistungsprinzip
hat jeder Deutsche nach seiner

« Eignung,
« Befahigung
« und fachlichen Leistung

gleichen Zugang zu jedem offentlichen Amt.

 Dieser Grundsatz der Bestenauslese soll dem 6ffentlichen Interesse an
der bestmdglichen Besetzung der Stellen im 6ffentlichen Dienst dienen.

« Das GG sichert das subjektive Recht jedes Bewerbenden auf
chancengleiche Teilnahme an Bewerbungs- und Aufstiegsverfahren

« Echte, begriindete Karriereentscheidungen sind DIM-konform, Pseudo-
Karrieren sind diskriminierende Entwicklungspfade!

s O0000®
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O @ O @ Karrieretypen S

Einzelkarrieren Gruppenkarrieren
Temporéare Anlassbezogene Dauerhafte
Karrieren Karrieren Karrieren
Tatsachliche Karrieren Pseudokarrieren
= verbessern die effektive soziale = sind lediglich vermeintliche Zunahmen
Position, die eine Person od. von Einfluss, Ansehen und Macht von
Personengruppe in Relation zu Personen od. Personengruppen

anderen Personengruppen innehat. ‘

Einstieg Umstieg Aufstieg Titel- Einkommens- Berufs-
karrieren karrieren karrieren

s O0000®
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O @ O @ Traditionelles Karriereverstindnis Sete 89

« Stabile Umweltbedingungen
« Geringer organisatorischer Wandel
« Hierarchien und Vorgaben bestimmen Wertigkeit von Positionen

« Formale Qualifikation entscheidet Uber Aufstieg oder Nichtaufstieg

—>Karriere als Ersitzung von Aufstiegen!
—>Karriere als Pfandlosungen!

—>Karriere als Beforderungsturnieren!
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O @ O @ Geindertes, neues Karriereverstindnis Sete 80

« Dynamische Umwelt und Wettbewerbsdruck bestimmen Karrierewege
« Hierarchien verlieren, Teams gewinnen an Bedeutung

« Fachkarrieren, Projektkarrieren und Karrieren auf Zeit gewinnen an
Bedeutung

—> Temporare Karrieren sind tendenziell unbeliebt!
—>Haufige Job- und Arbeitgeberwechsel entsprechen dem Zeitgeist!

—> Zeitarbeit, Befristung, Ad will Contracting, Click- und Crowdworking sind bei
Arbeitgebern beliebt, bei Beschaftigten unbeliebt!

- Fluide Beschéaftigungsformen bergen die Gefahr der Diskriminierung in sich!
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Sie sind
gefragt!

Sind Ihre Behdrden auf ein diskriminierungsfreies und
leistungsstarkes DIM-Management vorbereitet?
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O @ O @ Gliederung Soe 9

5. Rechtliche Grundlagen von DIM - GG, BetrVG, AGG und
HGIG

6. Mitwirkung der Personal- und Betriebsrate
7. Professionalisierung der DiM-Verantwortlichen

8. Implementierung von Diversity — Vom DiM-Plan zum DiM-Impact
8.1 DiM-Konzept — Den Erarbeitungsprozess steuern

9. Zusammenfassung und Ausblick

10. Literaturhinweise zum Thema
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O @ O @ Rechte der Betriebsrite et

§ 75 BetrVG und § 78 BPersVG
§ 78 Mitbestimmung in Personalangelegenheiten

Grundsatze fur die Behandlung der Betriebsangehdrigen

Betriebsrate haben das Recht, Mal3nahmen zu beantragen, die zur FGrderung

o der Geschlechtergleichstellung

o der Eingliederung Schwerbehinderter und besonders schutzbedurftiger Personen
o der Vereinbarkeit von Familie und Erwerbstatigkeit

o der Beschaftigung alterer Arbeitnehmer im Betrieb

o der Integration von Menschen mit Migrationshintergrund

beitragen und

» Rassismus und Fremdenfeindlichkeit, Mobbing, Diskriminierung und
Benachteiligung

vermeiden!

100060
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O @ O @ AGE - Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz Seie 3

o Ziel des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes (AGG) ist es,
Benachteiligungen aus Grinden der Rasse oder wegen der ethnischen
Herkunft, des Geschlechts, der Religion oder Weltanschauung, einer
Behinderung, des Alters oder der sexuellen Identitat zu verhindern
oder zu beseitigen.

o Schutz vor Diskriminierung ist auch in Beruf und Beschaftigung
Schwerpunkt des AGG.

o MalRnahmen und Pflichten des Arbeitgebers zum Schutz vor
Benachteiligungen werden verlangt bzw. gesetzt.

o Rechte der Beschaftigten
» Beschwerderecht,
* Leistungsverweigerungsrecht)
» Entschadigung,
° SCh ad ensers atZ Quelle: www.bmfsfj.de/BMFSFJ/gesetze,did=81062.html
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O @ O @ Aligemeines AGG-Priifschema

Seite 45

Benachteiligender Benachteiligungs- Benachteiligungs- Benachteiligung Benachteiligter
form grund bei

: e unmittelbar * Rasse/ethn. Herkunft * Auswabhlkriterien, » Beschaéftigte
* Arbeitgeber , Einstell bedi
: Be_SC/a tigte/r « Belastigung « Religion/Weltansch. beruflicher Aufstieg
* Dritte/r « sex. Belastigung « Behinderung » Beschaftigungs-& Arbeits-
- Anweisung zur . Alter . bedingungen & berufl. A_ufstleg
Belzstigung « sex. |dentitat * Berufsberatung, Berufsbildung
* Mitgliedschaft & Mitwirkung einer
Beschaftigte- oder Arbeitgeber-
vereinigun
S —— JHn
Keine Rechtfertigung
" : Ausnahmegrinde Alter
Positive MaBnahme Berufliche Anforderung g
Umkehrung der 1. Stufe: Benachteiligte/r: Benachteiligung/Indizien fir Benachteiligung wg. Benachteiligungsgrund
Beweislast . : - : . :
<: 2. Stufe: Arbeitgeber: keine Benachteiligung/keine Kausalitat/Rechtfertigung
S -
Rechtsfolgen im Falle einer Benachteiligung
Benachteiligung durch
Arbeitgeber Beschaftigte Dritte
Beschwerderecht, Leistungsverweigerungsrecht, Schaden- Arbeitgeber muss im Einzelfall Arbeitgeber muss im Einzel-
ersatz/Entschadigung, Unterlassungsanspruch, Beseitigungs- | geeignete, erforderliche und fall geeignete, erforderliche
anspruch, Einschaltung Personalrat/Gewerkschaft, Anti- angemessene MalRnahmen zur und angemessene Mal3-
diskriminierungsverbande, Antidiskriminierungsstelle Bund, Unterbindung der Benachteiligung nahmen zum Schutz der
Unwirksamkeit von Vereinbarungen treffen Beschéftigten ergreifen
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O @ O @ Malknahmen und Pflichten nach § 12 AGG -

§ 12 Abs. 1 AGG: Malnahmen und vorbeugende MalRnahmen
zum Schutz vor Benachteiligungen sind
getroffen,

§ 12 Abs. 2 AGG: Informationspflicht Uber Unzulassigkeit von
Benachteiligung und Pflicht zur Schulung der
Beschaftigten ist erfllt,

§ 12 Abs. 3AGG: Malinahmen gegen Beschaftigte, wenn diese
benachteiligen, sind eingeleitet,

§ 12 Abs. 4 AGG: Malinahmen gegen Benachteiligung durch
Dritte (z. B. durch Lieferanten und Kunden)
sind ergriffen und

§ 12 Abs. 5AGG: Bekanntmachung des AGG und der
Beschwerdemaoglichkeiten ist erfolgt.

s O0000®

12023 €0 Ipso
O . O . " erson:al undbh

aaaaaaaaaaaaaaaa g gml




O @ O @ Gliederung See ]
5. Rechtliche Grundlagen von DiM - GG, BetrVG, AGG und HGIG

6. Mitwirkung der Personal- und Betriebsrate
7. Professionalisierung der DiM-Verantwortlichen

8. Implementierung von Diversity — Vom DiM-Plan zum DiM-Impact
8.1 DiM-Konzept — Den Erarbeitungsprozess steuern

9. Zusammenfassung und Ausblick

10. Literaturhinweise zum Thema
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O @ O @ Drei-M-Dreieck

Diversity Management ist eine wichtige
Gestaltungsaufgabe im
,Drei-M-Dreieck*

Management

Mitarbeitende A

Mitbestimmung
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O @ O @ DIM-Aufgaben der Personalrite St 59

o Personalrate ...

o Vvertreten alle Beschéftigten im Rahmen ihrer Mitwirkungs- und Mitbestimmungsrechte
(Allgemeiner Schutz vor Benachteiligung: Managing Diversity).

o Frauen- oder Gleichstellungsbeauftragte vertreten die Interessen konkreter Gruppen im
Hinblick auf Vermeidung und Abbau von Benachteiligung (Spezieller Schutz vor
Benachteiligung: Managing Diversity).

o Beraten die Organisation in Fragen der Gestaltung von Einfalt und Vielfalt zur bestmdglichen
Erreichung der Organisationszwecke (Allgemeine Unterstlitzung der Organisationsziele:
Diversity Management)

o Beteiligen sich an der Formulierung der Diversity-Strategie, der Organisation des Diversity
Management und der Planung und Umsetzung konkreter Diversity-Malihahmen (Allgemeines
und spezifisches DIM-Co-Management: Managing Diversity und Diversity Management).

o Beteiligen sich aktiv an strukturellen Verbesserungen der Unternehmenskultur und der
Unternehmensentwicklung (Strategische Teilhabe an der Gestaltung der Arbeitsbedingungen:
Managing Diversity und Diversity Management)

o Bewerten die Erfolge des Diversity Management anhand von Reports, Kennzahlen und
Feedback der Beschaftigten (Managing Diversity und Diversity Management).

o Betriebs- und Personalrate sichern die fur ihre Arbeit erforderliche Professionalitat durch
geeignete Aus- und Weiterbildung (Diversity Management).
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O @ O @ Gliederung Sete 100
5. Rechtliche Grundlagen von DiM - GG, BetrVG, AGG und HGIG

6. Mitwirkung der Personal- und Betriebsrate

7. Professionalisierung der DiM-Verantwortlichen

8. Implementierung von Diversity — Vom DiM-Plan zum DiM-Impact
8.1 DiM-Konzept — Den Erarbeitungsprozess steuern

9. Zusammenfassung und Ausblick

10. Literaturhinweise zum Thema
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O @ O @ Professionalitat des BR fiir DIM-Gestaltung

DIM-Fahigkeiten der Personalrate

« aktives Zuzuhoren

» Differenzierte Erwartungen wahrzunehmen

» Situationen analysieren zu kbnnen

» Diagnosen aus Informationen ableiten konnen

» Konflikte erkennen, annehmen und austragen zu kdnnen
« Zwischen Personen und Gruppen vermitteln zu kbnnen

» Eigene Standunkte tUberzeugend vortragen zu kbnnen

* DIM-Co-Management professionell wahrnehmen zu kénnen

*Konzeptionelle Absicherung von DIM begleiten zu kbnnen

« auf das Reifen der Frichte geduldig warten zu kbnnen

2073
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Fachkompetenz

Methodenkompetenz

Sozialkompetenz
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O @ O @ Weiterbildungsstudium Diversity Management WSDM Soe 02

)

WSDM Moduliibersicht }

Y

Modul1

&

Diversity Basics erarbeiten
+ DiM-Handlungsrahmen klaren

y

P

Modul2

DiM Handlungsfelder gestalten
« Gender

+ Work-Life-Balance

« Age-Diversity

« Sexuelle Orientierung

+ Sexuelle Vielfalt

|

Modul3 |

&

DiM Handlungsfelder gestalten |I
« Migrationsbedingte Vielfalt

+ Inklusion

« Soziale Herkunft

DiM-Praxis gestalten

+ DiM-Erfolge sichern

« Personelle Wirksamkeit entfalten

_ \ 4

Q Modul4
DiM Handlungsfelder gestalten llI

» Arbeit und Beschaftigung anpassen

* Gerechtigkeit herbeifiihren

» Betriebswirtschaftliche Aspekte managen
* den Business Case erarbeiten

v

d’ Modul 5
DiM Handlungsfelder gestalten IV

» Diversity Management im Integrationsverbund

» Betriebswirtschaftliche Handlungsfelder erarbeiten

» Design, Struktur, Prozesse, Ergebnisse des Diversity
Management gestalten

wis

d‘ Modul 6
DiM Handlungsfelder gestalten V

» DiM-Entwicklungslinien auffinden
* DiM-Treiberthemen erkunden
Abschlussprifung WSDM

Veranstalter: eo ipso personal- und organisationsbgeratung GmbH Mainz Weiterbildungsstudium Diversity Management (WSDM) - e0 ipso
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https://eoipso.gmbh/lehrgaenge/wsdm/#/de/classes?course_category_id=10

O @ O @ DIM-Workshopreihe fiir Personal- und Betriebsrite Soell
Workshopreihe DIM fur Personal- und Betriebsrate

»  Die Workshopreihe umfasst vier Online-Module von jeweils drei Stunden
»  Die Teilnehmenden erhalten Unterlagen zu jedem Workshop
»  Das Design ist konsequent praxisorientiert und auf Umsetzung ausgerichtet

*  Begriffe, historischer und wissenschaftiicher Hintergrund von Diversity
*  DIM-Handlungsfelder im Uberblick
*  DIMim Zusammenhang von Management, Mitbestimmung und Mitarbeitenden (Drei-M-Ebenen)

»  Ausgewahlte Handlungsfelder von DIM als Auftrag der Betriebsrate
» Aufarbeitung des Reifegrades der DIM-Handlungsfelder
»  Ausgewahlte rechtliche Grundlagen der Handlungsfelder (GG, AGG, BGB, Betr.VG)

»  Organisatorische Einordnung von DIM in Unternehmensfilihrung und Mitbestimmung
»  Konzeptionelle Absicherung von DIM als Handlungsgrundlage der DIM-Mitbestimmung
« Mitarbeit der BR in Gleichstellungsgremien des Unternehmens

»  Professionelle Beratungsansatze fir den BR

«  Systematisches Konfliktimanagement im Rahmen von DIM
»  Umsetzung von DIM als Auftrag des BR

«s0000®
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O @ O @ Gliederung SeteIl4

5. Rechtliche Grundlagen von DiM - GG, BetrVG, AGG und HGIG
6. Mitwirkung der Personal- und Betriebsrate

7. Professionalisierung der DiM-Verantwortlichen

8. Implementierung von Diversity — Vom DiM-Plan zum DiM-
Impact

8.1 DiM-Konzept — Den Erarbeitungsprozess steuern

9. Zusammenfassung und Ausblick

10. Literaturhinweise zum Thema
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O @ O @ Fragen zur Implementierung von DIM Soell5

» Wer will Diversity? Wer pusht, wer hemmt Diversity (DIM-Promotorensuche)?
» Wo steht das Unternehmen in Bezug auf Diversity (DIM-Reifegrad-Analyse)?

» Was soll erreicht werden und welchen Nutzen haben die Veranderungen (DIM-

Ziele, DIM-Impact)?

» Auf welchem Weg und mit welcher Vorgehensweise sollen die Ziele erreicht

werden (DIM-Toolbox)?
» Wie soll was an wen kommuniziert werden (DIM-Penetration)?

» Wie kann interne Diversity-Expertise aufgebaut werden (DIM-

Professionalisierung)?

Was kann man messen, fir wen, wer misst, wann, wie oft (DIM-

Controlling)?
» Wie kann DiM nachhaltig verankert werden (DIM-Sustainability)?
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O @ O @ Gliederung See 05

5. Rechtliche Grundlagen von DiM - GG, BetrVG, AGG und HGIG
6. Mitwirkung der Personal- und Betriebsrate
7. Professionalisierung der DiM-Verantwortlichen

8. Implementierung von Diversity — Vom DiM-Plan zum DiM-Impact
8.1 DiM-Konzept — Den Erarbeitungsprozess steuern

9. Zusammenfassung und Ausblick

10. Literaturhinweise zum Thema
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O @ O @ (Gute) Ratschlige fiir die Diversity Arbeit Sote 7

(Gute) Ratschlage
fur die Diversity Arbeit

Verwechseln Sie Diversity Management nicht mit ,,Gutmenschentum®!
2. Seien Sie nicht blind auf dem Auge des Nutzens von Einfalt und Vielfalt!

Grenzen Sie ab, was Sie unter Diversity verstehen wollen und was nicht dazu
gehort!

4. Machen Sie die ,,Rechnung nicht ohne den Wirt“, beziehen Sie die relevanten
Gruppen in lhre Uberlegungen ein!

5. Arbeiten Sie nachhaltig! Denken Sie daran, Rom wurde auch nicht an einem
Tag gebaut!

Sichern Sie Ihre Diversity Aktivitaten beim Top-Management ab!

Stellen Sie lhre Diversity Aktivitaten auf ein solides konzeptionelles
Fundament!

8. Feiern Sie Erfolge, gehen Sie Misserfolgen nicht aus dem Wege!
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O @ O @ Ratschlag fiir Personalrite S 08

Achten Sie darauf, dass Sie
im
Kuddelrr)_uddel der Vielfalt,
der Interessen, Uberzeugungen, Politiken,
nicht
zerrieben werden!
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O @ O @ DIM-Vorteile statt DIM-Vorurteile

4 N

Kultivieren wir unsere
Vortelle,
nicht unsere
Vorurtelile!

A /

Seite 109
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O @ O @er-Felder-Matrix erfolgreicher Diversity Arbeit

DIM- A
Aktivitaten

tatenreich

tatentarm

Ignoranten, Burokraten, Technokraten und Strategen

Aktionistisches
Diversity Management

Nachahmer

Unreflektierte Umsetzung von Ideen
und MalRnahmen aus Management,
Wissenschaft und eigner Intuition

Mach‘s mal!

Reaktives Diversity
Management
Burokraten

Befolgen von Gesetzen, Vermeiden
von Konflikten

Mach’ so wenig wie
maoglich!

Strategisches
Diversity Management

Kreative Gestalter

Bedarfs- und bedurfnsgerechte
Entwicklung und Umsetzung von
Konzepten und MalRBhahmen

Mach's gleich richtig!

Konzeptionistisches
Diversity Management
Brain Trusts

Erarbeitung von Konzeptbergen zu
allerlei Themen und Absichten des
Diversity Management

Mach‘ einen Plan und
einen zweiten auch!

Seite 110
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O @ O @ Vorteile aus einem systematischen Diversity Management e I

GEWINN
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O @ O @ -=oipsopersonal- und organisationsberatung gmbh, Mainz Seie 13

Gegriindet

2001

Firmensitz
VTV

Inhaber
Dipl.-Kfm. Andreas Becker
Wissenschaftlicher Leiter

Univ.-Prof. Dr. Manfred Becker » O ‘ O '

Trainer / Berater
Wirtschafts- und Sozialwissenschaftler, Praktiker 'Pso

Trainingsleistungen O . O ‘ rsonal- und
L : : personal- un

Weiterbildungsstudium Personalentwicklung,
Weiterbildungsstudium Diversity Management, organisationsberatung gmbh
Intensivseminare Personalentwicklung,

Verhaltensseminare,

Methoden der Personalentwicklung, Gonsenheimer Str. 56a ¢ 55126 Mainz

Fihrung und Zusammenarbeit Telefon (06131) 2409 807 » Telefax (06131) 2409 808

Beratungsleistungen e-mail: m.becker@eoipso-mz-de

Personalentwicklung, Organisationsentwicklung/

Verdnderungsmanagement, Diversity Management, Mentoring, WWW.eoipso-beratung.de
Konzeption und Einflihrung von PE-Konzepten, Strukturierten

Mitarbeitergesprachen, Stellenbiindelkonzepten
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O @ O @ Gliederung Seeld

5. Rechtliche Grundlagen von DiM - GG, BetrVG, AGG und HGIG
6. Mitwirkung der Personal- und Betriebsrate
7. Professionalisierung der DiM-Verantwortlichen

8. Implementierung von Diversity — Vom DiM-Plan zum DiM-Impact
8.1 DiM-Konzept — Den Erarbeitungsprozess steuern

9. Zusammenfassung und Ausblick

10. Literaturhinweise zum Thema
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Manfred Becker

Manfred Becker

Systematisches Diversity Management. Konzepte und Instrumente fiir die
Personal- und Fithrungspolitik.

W E N und Praxis
Sys ematisches
Diversity Management 1.Auflage,
 apont o Feungpost ISBN: 978-3-7910-3284-9

Dieses Buch stellt die Grundlagen und die Handlungsfelder nachhaltiger Diversity-Aktivitaten
umfassend vor. Die normative und wissenschaftliche Fundierung, die DIM-Handlungsfelder, die
systematische  Absicherung im  Funktionszyklus werden ebenso besprochen wie die
Professionalisierung der Diversity Verantwortlichen und die internationale Entwicklung des Diversity
Management.

Manfred Becker/Alina Seidel (Hrsg.)

Diversity Management
Unternehmens- und Personalpolitik der Vielfalt

Dwersuty ISBN: 3-7910-2495-7

Management . . . . . . -
g Ein personalpolitisches Muss: Die bewusste Forderung von Mitarbeitern unterschiedlicher Herkunft,

Kultur und Kompetenz, verschiedenen Alters oder Geschlechts. Durch Diversity Management wird die
Vielfalt der Belegschaft zu einem maRgeblichen Teil der Unternehmenskultur. Aus praktischer
Perspektive zeigen die Autoren, wie Unternehmensleistung, Kundenorientierung und
Wettbewerbsfahigkeit verbessert werden. Der aktuelle Leitfaden fiir die Umsetzung im Unternehmen.
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Petia Genkova, Tobias Ringeisen (Hrsg.):

—————— ge
Springer Refcraal
I | {

Handbuch Diversity Kompetenz. Band 2: Gegenstandsbereiche

Petia Genkova

fobissboci g | ISBN: 3978-3-658-08853-8

Handbuch Diversity Das Handbuch liefert in zwei Banden einen Uberblick Uber den Diskussionsstand zum Thema
Kompetenz Diversity Kompetenz und biindelt dabei Wissen aus Theorie, Forschung und Praxis. Der vorliegende
Band 2: Gegenstandsbereiche zweite Band differenziert zentrale Gegenstandsbereiche der Diversity Kompetenz und analysiert

diese aus einer Forschungs- sowie einer Anwendungsperspektive. Das Handbuch ist interdisziplinar
aufgebaut und vereint Beitrage aus Psychologie, Kulturwissenschaft, Wirtschaftswissenschaft,
Padagogik, Soziologie, Sexualwissenschaft, Sozialer Arbeit, Medizin, Theologie, Politikwissenschaft

e und Rechtswissenschaft.
&) Springer

Karim Fereidooni, Antonietta P. Zeoli (Hrsg.):
Karim Fereidooni

H)Y¥V3ISIy

Antonietta P. Zeoli Hrsg.

Managing Diversity. Die diversitatsbewuBte Ausrichtung des Bildungs- und
Kulturwesens, der Wirtschaft und Verwaltung.

ISBN: 978-3-658-14047-2

Managing Diversity

Die diversitatsbewusste Ausrichtung

des Bildungs- und Kulturwesens, N . . . .
de,vﬁm(hgmundvﬂwahung In den ersten Beitragen dieses Buches werden die Differenzkategorien Rasse, Klasse, Geschlecht, Alter,

korperliche Beeintrachtigung und sexuelles Begehren im Sinne der gesellschafts- und
herrschaftskritischen Diversity-Ausrichtung der Konstrukthaftigkeit untersucht. Die nachfolgenden
Beitrage beschaftigen sich sowohl mit der bislang fehlenden, aber notwendigen, diversitatsbewussten
Ausrichtung als auch mit bereits existierenden Diversity-Ansdtzen, die in den zentralen Bereichen

£ springerVs Bildungs- und Kulturwesen, Wirtschaft und Verwaltung der bundesdeutschen Gesellschaft Anwendung
finden. Die Wirksamkeit von Diversity-Konzepten wird auf ihre Validitat Gberprift und es werden neue
Konzepte aufgezeigt.
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Manfred Becker:

Optimistisch altern!: Theoretische Grundlagen und
empirische Befunde demogfraphlefgster Personalarbeit fiir
altersgemischte Belegschaften. Miinchen 2008

Das Buch fasst die Ergebnisse des empirischen Forschungsprojektes Age
Diversity Management zusammen, an dem zwischen 2005 und 2007
deutsche Unternehmen aller Branchen teilgenommen haben. Auf Basis
eines interdisziplindren Forschungszugangs (Psychologie, Gerontologie,
Betriebswirtschaftslehre) wurde untersucht, ob &ltere und jlingere
Mitarbeiter signifikante Unterschiede in der Auspragung ihrer
Handlungskompetenz (Problemldsefahigkeit, Motivation, Konfliktverhalten,
Stressbewaltigung, Gedachtnis und Kreativitdt) aufweisen. Neben den
erstmalig in dieser Form untersuchten Unterschieden in der
Handlungskompetenz jungerer und alterer Mitarbeiter erlauben die
Ergebnisse zwar keine vollstandige Widerlegung, aber eine Neubewertung
des Alters-Defizit-Modells flir wichtige Teilaspekte altersgemischter
Zusammenarbeit.
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Manfred Becker:

Das Lokfiihrersyndrom. Wachsende Expertenmacht in alternden und schrumpfenden
Organisationen: Empirische Befunde und personalwirtschaftliche Handlungsimpulse. Miinchen 2014

Das Lokfiihrersyndrom

:]y{:‘:‘r;“l‘;‘;djn}il’iﬁr‘z:;}zi‘l:] Macht und Einfluss der Experten wachsen in alternden und schrumpfenden Organisationen. Macht kann von den
Organisationen Experten destruktiv missbraucht oder konstruktiv gebraucht werden. Das vorliegende Forschungsprojekt hat
dotetnde Uberprift, welche Auswirkungen wachsende Macht in alternden und schrumpfenden Organisationen auf
Einstellungen und Verhaltensweisen der Experten hat. Es wurde auch untersucht, welche Instrumente und
Malnahmen effektiv dazu beitragen, die Expertenmacht konstruktiv zu gestalten. Die Ergebnisse der Studie zeigen,
dass die Experten eine exklusive Stellung in Unternehmen einnehmen und dieser exklusive Status ihnen auch
zugebilligt wird. Nach Ansicht der Befragten ist die Expertenmacht bereits hoch und sie wird noch weiter wachsen. Die
b} imvp g Befunde der Studie offenbaren auch, dass die Macht der Experten sich dann, und nur dann, positiv auf das
organisationale Leistungsverhalten auswirkt, wenn der Erhalt der Expertenmacht durch Personalentwicklung

gefordert wird.

Manfred Becker et al.:
Die Quadriga postmoderner Beliebigkeit und ihre Folgen fiir Wirtschaft und Gesellschaft.

Diese Studie geht der Frage nach, ob und in welchem Ausmal die postmodernen Phdanomene der
Individualisierung, Fragmentierung, Temporalisierung und Asthetisierung in der Gesellschaft spiirbar
sind und welche Folgen fiir die Lebens- und Unternehmenswelt daraus folgen. Die Ergebnisse der
Studie zeigen, dass die Facetten der Individualisierung durchweg hoch ausgepragt sind, gefolgt von
Temporalisierung, Asthetisierung und Fragmentierung. Individualisierung wird insgesamt als positiv
erlebt. Fragmentierung und Temporalisierung werden als negativ wahrgenommen. Die zunehmende
Asthetisierung bleibt ohne wesentlichen Effekt auf das Arbeitsleben. Weiterhin wurde nachgewiesen,
dass personalwirtschaftliche MaRnahmen wie Diversity Management, systematische
Personalentwicklung, transformationale Flihrung, angemessene Arbeitsbedingungen und ein mittleres
Mals an Flexibilitat der Beschaftigungsverhaltnisse die positiven Effekte von Individualisierung starken.
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Lehrbuch Manfred Becker

Personalwirtschaft

PERSONAL- T G
ENTWICKLUNG 2. Aufage

Bildung, Forderung und
Organisationsentwicklung
in Theorie und Praxis
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