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Der gesamte Inhalt des vorliegenden Moduls (Texte, Bilder, Grafiken, Design
usw.) und jede Auswahl davon unterliegt dem Urheberrecht und anderen Gesetzen
zum Schutze geistigen Eigentums der DAM Professional School SE oder anderer
Eigentiimer. Jede Verwertung auflerhalb der engen Grenzen des Urheberrechts ist
ohne Zustimmung des Eigentiimers unzuléssig und strafbar. Dies gilt insbeson-
dere fir Vervielfiltigungen, Ubersetzungen, Mikroverfilmungen und die Ein-
speicherung und Verarbeitung in elektronischen Systemen. Zuwiderhandlungen

werden zivil- und strafrechtlich verfolgt.

Die Wiedergabe von Gebrauchsnamen, Handelsnamen, Warenbezeichnungen
usw. in diesem Text berechtigt auch ohne besondere Kennzeichnung nicht zu der
Annahme, dass solche Namen im Sinne der Warenzeichen- und Markenschutz-
Gesetzgebung als frei zu betrachten wiren und daher von jedermann benutzt
werden diirften. Simtliche verwendete Handelsmarken oder Markenzeichen sind

Eigentum der jeweiligen Rechteinhaber.

Die Deutsche Akademie fiir Management und ihre Autorinnen und Autoren
haben hochste Sorgfalt bei der Erstellung des vorliegenden Moduls angewandt.
Dennoch iibernehmen sie keinerlei Verantwortung oder Haftung fiir Richtigkeit
oder Vollstindigkeit, eventuelle Fehler oder Versiumnisse innerhalb des Moduls.
Die Inhalte und Materialien werden unter Ausschluss jeglicher Gewihrleistung zur
Verfugung gestellt. Insbesondere erfolgt die Anwendung von im Modul dargestell-

ten Erkenntnissen auf Gefahr der Teilnehmer und Teilnehmerinnen.
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Gendergerechte Sprache

Gendergerechte Sprache ist ein weites Feld. Die einen sehen sie als zwingend an,
die anderen lehnen sie kategorisch ab — und zwar geschlechteriibergreifend. Dabei
stellt sich nicht nur die Frage, ob gegendert wird oder nicht, sondern auch in wel-

chem Ausmaf! und nach welchem System.

So gibt es beispielsweise das Del-On-Se-System (Bsp.: ,Del Lehreron gibt derl
Schiileron das Buch!), den g-Genus (Bsp.: ,Hen ist meineo beste Freundis:), das
NoNa-System (Bsp.: ,Hen ist meint beste Freund*in!), die SYLVAIN-Konven-
tionen (Bsp.: ,Eyn bekanntey Autor_in erzihlt’, das vii-System (Bsp.: , Aufgabe
einvis Lehrvis ist es, viis Schiilviis das Lernen angenchm zu gestalten:’) und zahl-

reiche andere Moglichkeiten.*
Einen Konigsweg scheint es noch nicht zu geben.

Auch wir an der Deutschen Akademie fiir Management miissen zum Gendern
Stellung beziehen. Dabei haben wir neben der Genderfairness auch padagogische
und didaktische Anforderungen zu berticksichtigen. Die in der Padagogik aktuell
stark diskutierte Sprachsensibilitit von Unterrichtsmaterialien beispielsweise
fordert, die problemlose kommunikative Teilhabe von Lernenden mit unterschied-
lichen individuellen Kommunikationskompetenzen zu erméglichen und zu

fordern.

Die Deutsche Akademie fiir Management betrachtet die Gleichbehandlung aller
Geschlechter als essenziell. Unsere Lernmaterialien und unser Unterricht sollen
fur alle Menschen ein moglichst einheitliches und einfaches Verstindnis ermog-
lichen. Um dies zu erreichen, verwenden wir das aktuellen Kommunikations-
gewohnheiten entsprechende grammatikalische Maskulinum. Dieses sprachliche
Geschlecht soll dabei in keinem Zusammenhang mit dem sozialen oder biolo-
gischen Geschlecht stehen. Insofern sprechen wir mit unseren Lernmaterialien
und in unserem Unterricht alle Geschlechter gleichberechtigt und gleichermaflen
wertschitzend an.

* Beispiele entnommen aus dem Nichtbinar-Wiki

(https://nibi.space/geschlechtsneutrale_sprache).
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MedVV erordnung zur arbeitsmedizinischen g
Arb- .
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CEO

cis

Co-

Design

CSR

CSR-RUG

DCI

DEI

DIW

D&l

EG

Entg-
TranspG

EuGH

FEG

FLINTA*

FLPP

GG

Chief Executive Officer: geschiftsfithrende Person

(lat.) diesseits/auf dieser Seite.
Steht fiir cisgeschlechtlich: Person, deren Geschlechtsidentitit
mit dem bei Geburt zugewiesenen Geschlecht tibereinstimmt

Collaborative Design: partizipativer Gestaltungsansatz, bei
dem Nutzerinnen, Stakeholder oder Kundinnen aktiv in den
Designprozess eingebunden werden

Corporate Social Responsibility

CSR-Richtlinie-Umsetzungsgesetz

Diversity Culture Index

Diversity, Equity & Inclusion

Deutsches Institut fir Wirtschaftsforschung

Diversity & Inclusion

Europiische Gemeinschaft

Entgeldtransparenzgesetz

Europiischer Gerichtshof

Fachkrifteeinwanderungsgesetz

Frauen, Lesben, inter, nicht-binire, trans-, agender Personen

Female Leadership Presence Programs

Grundgesetz
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GPG Gender Pay Gap; Vergtitungsunterschied bei Geschlechtern

HGIG Hessisches Gleichstellungsgesetz
iiblich: Human Resources (Personalwesen);
HR .
besser: Human Relation
HWG Heilmittelwerbegesetz
ICD International Classification of Diseases /
Internationale Klassifikation von Krankheiten
InteG Integrationsgesetz
inter* intergeschlechtlich

JArbSchG Jugendarbeitsschutzgesetz

g:: ‘S’;h G Konversionsbehandlungsschutzgesetz

KPI Key Performance Indicator

KSchG Kiindigungsschutzgesetz

LGBTQAI+ L = lesbisch; G = gay/schwul; B = bisexuell; T = trans;

Q = queer; I = intersexuell; A = asexuell/agender

LGG/LGIG Landesgleichstellungsgesetz

MuSchG Mutterschutzgesetz

PMS Primenstruelles Syndrom

PStG Personenstandsgesetz

SGB Sozialgesetzbuch

SGBB Gesetz iiber die Selbstbestimmung in Bezug auf den

Geschlechtseintrag
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TFG

trans*

TSG

TVG

UN-BRK

VvVG

2. GleiBG

* oder +

Sozio-6konomische Panel

Transfusionsgesetz
(lat.) jenseits.
Steht fiir Menschen, deren Geschlechtsidentitit nicht mit dem

bei der Geburt zugewiesenen Geschlecht iibereinstimmt;
inkl. transgender, transsexuell, nicht-binir, transident

Transsexuellengesetz

Tarifvertragsgesetz

United Nations Convention on the Rights of Persons with
Disabilities / Ubereinkommen der Vereinten Nationen iiber die
Rechte von Menschen mit Behinderungen

Versicherungsvertragsgesetz
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Einleitung

Organisations- und Unternchmensfihrungen sind seit geraumer Zeit damit
konfrontiert, dass die Zusammensetzung von Teams, Belegschaften und Kunden-
gruppen immer vielfiltiger wird. Das liegt an globalen Arbeitsmiarkten, an ver-
dnderten Bildungswegen und Lebenslidufen sowie daran, dass die Gesellschaft
selbst bunter geworden ist. Dadurch entsteht die Frage, wie mit dieser Situation
sinnvoll und fiir alle Beteiligten gewinnbringend umgegangen werden kann.
Diversity-Management versucht, darauf Antworten zu geben: Wie lassen sich
Zusammenarbeit und Kollegialitit gestalten, in denen Unterschiede nicht als

Stérung, sondern als Ressource und Mehrwert verstanden werden?

Dieses Modul bietet klare Orientierungen in diesem Feld. Unser Ziel ist es,
Leser:innen grundlegendes Wissen zu vermitteln und zugleich Selbstreflexion
sowie kritisches Problembewusstsein zu unterstiitzen. Zudem mochten wir prak-
tische Werkzeuge an die Hand geben, mit denen sich die Herausforderungen
moderner Organisationen besser bewiltigen lassen. Daher richten wir den
Hauptfokus ausfiihrlich auf jene Vielfaltsdimensionen, mit denen Diversitats-
manager:innen in der Praxis tiglich konfrontiert sind (siche Kapitel 3): Alter,
duflere Erscheinung, Ethnizitit, Geschlecht/Gender, korperliche und psychische
Fihigkeiten, Religion/Weltanschauung, sexuelle Orientierung sowie soziale Mobi-

litit und Status.

Jeder Abschnitt zu einer Dimension ist dreigliedrig aufgebaut: Zunichst werden
Grundlagen und aktuelle Forschungsergebnisse referiert. Ein zweiter, kurzer Ab-
schnitt listet die relevanten Vorschriften und Gesetze auf, um den juristischen
Rahmen transparent zu machen. Der dritte Abschnitt wendet sich der Praxis zu
und liefert Tools und Best Practices. Diese bieten Anregungen, eigene Losungs-
wege zu entwickeln und kreative Verfahrensweisen zu testen. Mithilfe der Ubun-
gen und Kontrollfragen in Kapitel 6 lassen sich Inhalte effektiv wiederholen und

vertiefen.

Wir sind davon iiberzeugt, dass nur ein praxis- und vor allem ein menschennahes

Diversity-Management nachhaltige Wirkungen entfaltet.
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allgemeine kompetenzziele

Allgemeine Kompetenzziele:

Wenn Sie die Inhalte dieses Moduls erarbeitet haben, werden
Sie in die Lage versetzt,

o zentrale Konzepte, Modelle, Begriffe, rechtliche Dimensionen und Aufgaben
des Diversity-Managements in Unternehmen und Organisationen zu benennen,
zu verstehen und zu unterscheiden sowie ihre Bedeutung fiir Ihr Unternehmen
einzuordnen, um Vielfalt effektiv und nachhaltig zu férdern.

e Thr Wissen auf konkrete Unternehmenssituationen anzuwenden, geeignete
Diversity-Mafinahmen umzusetzen und Instrumente zur strategischen Ver-
ankerung und Messbarkeit von Diversitit in Ihrem Unternehmen zu nutzen.

e Diversity-Herausforderungen fiir Ihr Unternechmen zu analysieren, kritisch
zu bewerten und eigene, passgenaue Diversity-Strategien oder Mafinahmen
verantwortungsvoll zu entwickeln, die sowohl Ihr Unternehmen als auch Thre
Belegschaft weiterbringen.

e aus ciner breiten Palette praxiserprobter Tools und Strategien auszuwihlen,
um organisationale Vielfalt zu gestalten und Verinderungen im Team oder in

der Organisation dauerhaft zu verankern.
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1. Wasist
Diversity-Management und
welche Grinde sprechen fur
dessen Implementierung?

(Michael Bauer)

Kompetenzziele:
Wenn Sie dieses Kapitel durchgearbeitet haben, werden Sie

e wissen, was man unter Diversitit und Diversity-Management versteht.

e die mit Diversitit und Diversity-Management verbundenen Begrifflichkeiten
voneinander unterscheiden konnen.

e Motive differenzieren konnen, die aus Perspektive von Organisationen und

Unternehmen zur Einfithrung von Diversity-Management fihren.

Diversity (engl.) oder Diversitit (dt.) bedeutet ,Vielfalt®, ,Pluralitit®, ,Verschieden-
artigkeit®, ,Unterschiedlichkeit” oder ,Heterogenitit” (Dudenredaktion). Der
Begrift wird in zahlreichen Wissenschaften und gesellschaftlichen Bereichen
deskriptiv und wertfrei zu den Antonymen und Kontrastbegriffen ,Homogeni-
tat*, ,Monokultur®, ,Einheitlichkeit“ oder ,Gleichformigkeit® verwendet. Gleich-
zeitig wird Diversity/Diversitit auch als positives Ideal des gesellschaftlichen
Zusammenlebens angesehen. Dadurch wird Diversity/Diversitit zu einem positiv
besetzten Wertbegriff, der gegen essenzialistisch-normative Modelle positioniert
wird und der stattdessen mit Zentralwerten wie Gleichberechtigung, Gerechtig-

keit, Menschenwiirde und Freiheit inhaltlich konkretisiert und gefullt wird
(UNESCO, 2001; Bithrmann, 2018).

Nicht selten werden die Begriffe Equity und Inclusion dem Wort ,Diversity an
die Seite gestellt, sodass man abgekiirzt von DEI, manchmal auch ohne ,,E“ von
D&I spricht. Wer ,Diversity” und ,Inclusion” verkniipft, verwendet bewusst das
englische Inclusion und nicht das deutschsprachige ,,Inklusion®, weil letzteres meist
den Einbezug von Menschen mit Behinderung meint. Inclusion ist dagegen sehr

viel umfassender, denn es signalisiert, dass Vielfalt als positiver Wert ein konstitu-

Was ist Diversity-Management und welche Griinde sprechen fur dessen Implementierung?(Michael Bauer)
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