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Ablaufplan

Vorstellungsrunde und Warm Up

Vorstellung, Motivationen, Assoziationen

Was sagt eigentlich die Wissenschaft?

Ergebnisse aus dem empirischen Projekten zum Thema des DeZIM Institut

Gruppenarbeit — Wie ist das in meiner Organisation?

Green marketing is a practice whereby companies seek to go above and beyond
traditional marketing core values.

Auswertung und Fazit

Resume der Ergebnisse des Workshops

W [Institut

10 Minuten

20 Minuten

35 Minuten

10 Minuten
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Vorstellung und Warm Up

Warum sind Sie heute hier?



Vorstellung

Dr. Annett Grafe-Geusch

Wissenschaftliche Mitarbeiterin am
Deutschen Zentrum fur Integrations-
und Migrationsforschung

Diversitdtin Organisationen

Projekte: Vielfalt im Amt; Diversitat in
der Bundesverwaltung; Vielfalt Stiften

Motivation?



Was sagt eigentlich die Wissenschaft?

Ergebnisse aus den empirischen Studien des DeZIM

DeZIMeV. | 6



Warum mehr Diversitatim OD? @Y |institut

Forderung von Innovation

Neue Impulse und Ideen

Gesellschaftliche Notwendigleit

Vertretung aller Interessen;
Responsivitat gegentber den
Blrger*innen,
Fachkraftemangel, Soziale
Bewegungen, Demografischer
Wandel

,Diversitat
funktioniert nicht

von allein”

(Maurice Crul, 15.1.2023, Die
Zeit)

Politisches Ziel

Koalitionsvertrag, Nationaler
Aktionsplan Integration, Aktionsplan
‘Queer Leben”; Zweites
Flhrunsgpositionen-Gesetz,
Bundeskonzept “Ostdeutsche in
FUhrungspositionen”

Abbau von Ungleichheit

Allgemeines
Gleichbehandlungsgesetz,
Malinahmenkatalog des
Kabinettsausschusses zur
Bekdmpfung von Rechtsextremismus
und Rassismus,



Warum mehr Diversitét in Organisationen? @8 |nstitut

Férderung von Innovation Politische Faktoren

Neue Impulse und Ideen, gute Koalitionsvertrag, Nationaler

Arbeitsbedingungen flr alle Aktionsplan Integration, Aktionsplan

‘Queer Leben”; Zweites

Flhrunsgpositionen-Gesetz,
Bundeskonzept “Ostdeutsche in
FUhrungspositionen”, AGG

,Diversitat
funktioniert nicht

von allein”

(Maurice Crul, 15.1.2023, Die

Gesellschaftliche Faktoren zett) Wirtschaftliche Faktoren

Soziale Bewegungen und Demografischer Wandel,

gesellschaftliche Zustimmung Fachkraftemangel
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Diskriminierungskritisch und multidimensional

~ethnische” Herkunft/
Rassistische Zuschreibung

Lebensalter

Geschlecht/
Geschlechtsidentitdt

Religion/
Weltanschauung

Sexuelle Orientierung/

Identitat Ostdeutsch

Behinderung/

Beeintrdachtigung Soziale Herkunft



Interkulturelle Offnung — CD st
Diversitatsmanagement - DEIB

Interkulturelle Etwa Mitte der Menschen mit eigener ¢ Zuschreibung Interkultureller Kompetenzen
Offnung (vgl. Lang 1990er oder familiarer (Essentialisierung — Mecheril 2002)
2019) Migrationsbiografie * Problem ,, stat. Migrationshintergrund”
* Instrumentalisierung
Diversitatsmanagment Etwa Mitte der Verschiedene e Okonomischer Nutzen (Business Case for
/ Diverity Managment 2000er (individuelle) Merkmale Diversity) = Instrumentalisierung,
Desillusion

e Essentialisierung ethnischer und kultureller
Differenzen

* Wenig Bewusstsein fur strukturelle
Ungleichheiten (Ahmed 2012)

DEI(B) — Diversity, Frihe 2020er Individuelle Merkmale, <« ?7?
Equite, Inclusion, (Nentwich & Intersektionen,
(Belonging) Binswanger 2020) Machtverhaltnisse
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Aus der Organisationsforschung QA | nstitut

Symbolic Comliance Hypothese

Diversitatsmalinahmen als Legitimierung
((Edelman 1990, 1992; Nonet & Selznick 1978)

Verstehen

Datenbasiert

Best Practices allein nicht ausreichend

Nur die Aneignung und Implementierung von best
Practices kann scheitern (Dobbin & Kalev 2017)

Anpassen

Best practice
Handeln Beispiele, Mafsnahmen mussen evidenzbasiert sein und auf

- Evidenzbasiertes Handeln noétig

implementieren Mafnahmenbereiche die eigene Organisation angepasst werden




Das 3V Model

Model der Handlungsfelder (crate-ceusch, saunzik 2024)

Verankerung

IL
(Routine): Intention, Habitus,
Alltagliche Arbeitskultur
(Business as usual)

Diveritats-Training; Vorrausschauende
Leitungskompetenz;
Personalgewinnung; Aktiv Werden

Networking, Kommunikation,
Mentorenprogramme; Teilhabe

Verhandlungen Vorschriften

(Relationships):
aktive und direkte
Interaktionen,
Aufbau von positive
Beziehungen
Vertrauen

(Regulations):
Standards,

Rahmenkonzepte,
Konsistenz sicher
stellen

Accountability, Wirkungsanalysen,
Leistungsbewertungen,
Personalentwicklung und Weiterbildung



Die OV als attraktiver Arbeitgeber?

Quelle: DiBu Bevolkerungsbefragung

Bevdlkerungsbefragung (N = 3.724)

Fur einige diskriminierungsvulnerable Gruppen ist die
Bundesverwaltung ein durchaus attraktiver Arbeitgeber

Referenzgruppe
Migrationshintergrund
rassistische Zuschreibungen
Religion
Behinderung/Beeintrachtigung
geringes Einkommen

familidre Firsorgepflichten

sexuelle Orientierung

1
sehr
unattraktiv

»
e
.
.
..
-
-
l 3 4 5
sehr
attraktiv

Attraktivitat der Bundesverwaltung

mannlich -@- weiblich

| 13
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Wer bewirbt sich bereits?

Quelle: DiBu Bevolkerungsbefragung

Bewerbungen auf Stellen bei der Bundes-, Landes- Referenzgruppe 2
und Kommunalverwaltung Migrationshintergrund = =
N: 649 (17% der Te”nehmenden) rassistische Zuschreibungen —0—
Religion _._
besonders Menschen mit nichtchristlicher _ N .
Behinderung/Beeintrachtigung
Religionszugehdrigkeit, Menschen, die
g_ . g g . geringes Einkommen o
rassistische Zuschreibungen erfahren und
i A . familidre Flrsorgepflichten ——

Menschen mit familidarer Flrsorgeverantwortung

sexuelle Orientierung —o—

. . . 0.00 I 0.25 0.50 0.75 1.00

Achtung: Frauen liegen in fast allen Gruppen hinter Haben sich bereits in 5ff. Verw. beworben (in Prozent)
Mannern méannlich -@- weiblich

| 14



Wer wird eingeladen?

Quelle: DiBu Bevolkerungsbefragung

W | Institut

Bewerbungen auf Stellen bei der Bundes-,
Landes- und Kommunalverwaltung
N= 649 (17% der Teilnehmenden)

Alle Gruppen liegen unter dem Durchschnitt
der Referenzgruppe

In allen Gruppen, aul3er der Gruppe
Behinderung/Beeintrachtigung und
einkommensarm, liegen Frauen hinter
Mannern

Referenzgruppe

Migrationshintergrund

rassistische Zuschreibungen

Religion

Behinderung/Beeintrachtigung

geringes Einkommen

familiare Fursorgepflichten

sexuelle Orientierung

—o—
—o—
—o—
—o—

25 50 75
zum Bewerbungsgesprach eingeladen (in Prozent)

mannlich -@— weiblich

100
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Zwischenfazit: Attraktiver Arbeitgeber, aber....

« Bundesverwaltung durchaus attraktiver Arbeitgeber fir diskriminierungsvulnerable
Gruppen

« Diskriminierungsvulnerable Gruppen bewerben sich auch bereits in den
Verwaltungen

« ABER: weniger Menschen aus diskriminierungsvulernablen Gruppen in
Bewerbungsgesprachen und Frauen liegen in fast allen Gruppen hinter Mannern

| 16



Handlungsempfehlungen

Zielgruppenspezifische
Kommunikationskampagnen und
Veranstaltungen

Bewerbungsprozess
diskriminierungssensibel gestalten

Derzeitige Kommunikationswege prifen und
evaluieren

Bestehende Partnerschaften und Netzwerke
nutzen, um gezielt Kampagnen, Karriere- und
Rekrutierungsveranstaltungen durchzufiihren

Freiwillige Feedbackprozesse zum
Bewerbungsprozess etablieren (ggf. Nutzung von
Webseiten wie Kununu priifen)

Prifung eigener Einstellungs- und
Bewerbungsverfahren auf mogliche (implizite)
Hlrden

W [Institut

Kommunikationswege anpassen/ neu
ausrichten

Neue zielgruppenspezifische Partnerschaften
und Kooperationen schaffen und in
Anwerbeprozessen nutzen

RegelmalRige Evaluation der
Bewerbungsprozesses, des Feedbacks und der
Erfolge etablieren

Weiterentwicklung der Bewerbungsverfahren
(z.B. freiwillige Mitteilung besonderer
Lebensumstande in anonymisierten
Bewerbungsverfahren)

| 17



Gruppenarbeit

Bitte bilden Sie Gruppen aus 3-4 Personen

| 18



Bedarfe und MaRnahmen €M | nstitut

lhre
Organisation
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Gruppenarbeit - Diskussionsansatze

Workshop 1 (6ffentlicher Dienst):

 Zwiespalt zwischen Zielen und gelebtem Arbeitsalltag

e Rechtssicherheit — wie kann das gelingen?

 Gruppenspezifische Ansprachetexte in Stellenausschreibungen — wie konnen
die verbessert werden?

* Wie konnen Interessenvertretungen ihre Anliegen besser einbringen?

e Hemmnis Beamtenrecht

« Wie konnen die Kolleg*innen motiviert werden, die (noch) nicht wollen?

 Einfuhrung von Empfehlungssystemen? — Was passiert, wenn Kolleg*innen
Verwandte und Freunde rekrutieren und dafir belohnt werden?

 Harter Fachkraftemangel kommt erst noch — noch sind nicht alle Babyboomer
in Rente, was passiert dann?

| 20
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Gruppenarbeit - Diskussionsansatze

Workshop 2 (Organisationen):

Frage der Sensibilisierung fur und Sichtbarkeit von MalBnahmen

Akzeptanz von Diversitat: Ist Diversitat immer positiv?

Diversitat in der Organisation leben? (Auch Top-Down)

Werte der Organisation im Konflikt mit Diversitat? (Bsp.: kirchliche

Organisationen)

 Ansatz Bewerbungen Uberarbeiten und leichter zuganglich machen
(z.B. Nutzung leichter Sprache)

 Nutzung konservativer Bewerbungsverfahren (wer wird hier
ausgeschlossen?)

 Widerstand von Kolleg*innen — wie kann ich dem begegnen?

| 21



Auswertung und Fazit

| 22



Diversitatsorientierte
Organisationsentwicklu

ng (DOE)

e Diversitat multidimensional und

diskrim
e DOE a
(verste

Inierungskritisch

s evidenzbasierten Zy
nen, anpassen, hande

 Maldna

Klus

n)

nmen In unterschiedlic

nen

Bereichen madglich (3V Model)
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Ressourcen

« FES Rechtsgutachten: ,Positive MalRnahmen fur mehr Vielfalt in der 6ffentlichen Verwaltung®

« DeZIM Projektbericht: ,Wie kommt die Vielfalt ins Amt?“

« DeZIM Projektbericht: ,Vielfalt in der Férderung”

« DeZIM Projektbericht: ,Diversitat in der Bundesverwaltung® (ab Mai/Juni 24)

« DeZIM Working Paper: ,Diversitat, aber wie?“ (ab nachster Woche)

« DeZIM ifa-Beitrag: ,Chancen, Moglichkeiten und Limits von diskriminierungssensiblen
Diversitatserhebungen in Organisationen® (Mai/Juni 2024)

 RAA Berlin: ,Diversitatsorientierte Organisationsentwicklung® (DE/EN)

« Diversity Landesprogramm Berlin

* Vielfalt im Amt

« Vielfalt stiften

. Graefe-geusch@dezim-institut.de

| 24


https://library.fes.de/pdf-files/a-p-b/19180.pdf
https://www.dezim-institut.de/publikationen/publikation-detail/wie-kommt-die-vielfalt-ins-amt/
https://www.dezim-institut.de/fileadmin/user_upload/Demo_FIS/publikation_pdf/FA-5792.pdf
https://www.dezim-institut.de/projekte/projekt-detail/diversitaet-in-der-bundesverwaltung-dibu-2-20/
https://www.dezim-institut.de/projekte/projekt-detail/diversitaet-in-der-bundesverwaltung-dibu-2-20/
https://raa-berlin.de/raa-berlin-do-publikationsreihe/
https://www.berlin.de/sen/lads/schwerpunkte/diversity/diversity-landesprogramm/
https://www.deutschlandstiftung.net/projekte/vielfalt-im-amt
https://www.deutschlandstiftung.net/projekte/vielfalt-stiften
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Vielen Dank!
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