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Instrument: Einbindung von Mitarbeitergruppen

Entsprechend der strukturellen Veränderungen der Bevölkerung in Deutschland, die mit den Schlagworten „Älter, Weniger, Bunter“ beschrieben werden kann, ändert sich auch die Struktur der zur Verfügung stehenden Mitarbeiter. Aufgrund des Rückgangs der Bevölkerung wird es in Zukunft schwieriger werden, neue geeignete Mitarbeiter zu finden und es muss auf das  am Arbeitsmarkt verfügbare Angebot  zurückgegriffen werden. Die produktive Einbindung unterschiedlichster Mitarbeitergruppierungen, die sich durch Alter, Geschlecht, Religion, sexuelle Orientierung, ethnischen oder kulturellen Hintergrund voneinander unterscheiden können, wird damit zur Notwendigkeit, um die Zukunftsfähigkeit des Unternehmens sicher zu stellen. Diese mit dem Begriff „Diversity Management“ bezeichnete Aufgabe geht über die grundlegenden gesetzlichen Regelungen des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes (AGG) hinaus und zielt darauf ab, die in der Vielfalt der Belegschaft ruhenden Potenziale zu wecken und zu nutzen. Ziel dieses Ansatzes ist es nicht, Unterschiede zwischen einzelnen Mitarbeitern oder Mitarbeitergruppierungen zu verwischen oder zu ignorieren, sondern die Vielfalt und Unterschiedlichkeit der Mitarbeiter möglichst produktiv für das Unternehmen zu nutzen.

Auch der direkte ökonomische Nutzen lässt sich nachweisen, z.B. dort, wo es gelingt die Vielfalt der Belegschaft als Impulsgeber für neue Angebote oder zur Erschließung neuer Kundengruppen zu nutzen. Ebenso ist immer wieder in Studien gezeigt worden, dass gemischte Teams (Geschlecht, Alter, Kompetenzen) produktiver sein können als homogene Teams. 

Zielklärung: 

Was soll erreicht werden? Hier einige mögliche Beispiele:
· Arbeitskräftepotenzial erschließen und neue Mitarbeiter einbinden,

· Konflikte zwischen Mitarbeitergruppen reduzieren,

· Arbeitszufriedenheit und Mitarbeiterbindung verbessern,

· neue Kundengruppen erschließen,

· Unternehmensimage verbessern.
In Abhängigkeit vom Ziel gilt es, sich folgende Fragen zu stellen: 

· Gibt es homogene Mitarbeitergruppierungen, die eine eigene Identität aufweisen und sich zu anderen Mitarbeitern abgrenzen? Wie stark sind sie und wo entstehen daraus Grenzen für die produktive Zusammenarbeit? 
· Sind bestimmte Einzel- oder Gruppenbedürfnisse vorhanden, z.B. aufgrund des Geschlechts, des Alters, der Religion usw., die im Sinne eines wertschätzenden Umgangs mit den Beschäftigten berücksichtigt werden sollten?
· Ergeben sich daraus Konflikte z.B. mit anderen Mitarbeitern, dem Arbeitsziel, im Kundenumgang o.ä.?

· Gibt es innerhalb der Belegschaft Vorurteile oder Diskriminierungen gegenüber Mitarbeitern oder Mitarbeitergruppen?
Hinweise zur Umsetzung:

1. Bemühen Sie sich generell um ein Betriebsklima, in dem ein vorurteilsfreier Umgang gegenüber allen Mitarbeitern gepflegt wird, Stereotypen vermieden bzw. nicht akzeptiert werden, und individuelle Unterschiede zwischen Mitarbeitern zunächst wertfrei beschrieben werden. (-> Leitfaden Unternehmenskultur, -> Instrument Unternehmensleitbild).

2. Maßnahmen zur Personalentwicklung sollten sich sowohl an den betrieblichen Notwendigkeiten orientieren als auch die spezifischen Kompetenzen einzelner Mitarbeiter mitberücksichtigen (z.B. Erfahrungswissen Älterer, Sprachkompetenzen von Menschen mit Zuwanderungsgeschichte usw., -> Instrument Qualifizierungsplanung).

3. Überlegen Sie bei der Personalplanung, ob Sie gemischte Teams bilden können, um die Stärken der jeweiligen Gruppen zusammen zu bringen und Schwächen durch gegenseitige Unterstützung auszugleichen (z.B. -> Instrument Wissenstandem).

4. Beachten Sie bei der Gestaltung von Arbeitsplätzen, Arbeitszeiten, der Arbeitsumgebung und der Arbeitsabläufe, ob Sie einzelne Mitarbeiter in ihrer Tätigkeit individuell unterstützen können (-> Leitfaden Prävention am Arbeitsplatz). Über die Beachtung der gesetzlichen Vorschriften hinaus sollten Sie in persönlichen Gesprächen mit Ihren Mitarbeitern herausfinden, ob es Wünsche und Unterstützungsbedarf gibt. 
5. Überprüfen Sie, ob die Nutzung allgemeiner technischer Hilfsmittel (z.B. Tragehilfen, ergonomische Sitzgelegenheiten, optische Hilfsmittel) oder individueller Hilfsmittel (z.B. Stützgürtel, Seh- oder Hörhilfe) für einzelne Mitarbeiter z.B. für Ältere, Frauen oder auch Menschen mit körperlichen oder geistigen Einschränkungen sinnvoll sein kann. Informieren Sie die Mitarbeiter über diese Unterstützungsmöglichkeiten und sorgen Sie für deren Nutzung.

6. Informieren Sie alle Mitarbeiter und beteiligen Sie die Betroffenen bei der Suche nach angemessenen Lösungen. In Identitätsgruppen gibt es in der Regel informelle Führungspersonen. Binden Sie diese gezielt bei Veränderungsprozessen mit ein. 
7. Wertschätzung beruht auf Gegenseitigkeit, somit ist auch das individuelle Verhalten Ihrer Mitarbeiter von Bedeutung für diesen Prozess. Daher ist es wichtig, ihnen zu verdeutlichen, dass ihr individuelles Verhalten positiven wie negativen Einfluss haben kann. Formulieren sie klare Erwartungen an Ihre Mitarbeiter. Im Rahmen von Zielvereinbarungen (-> Instrument Zielvereinbarungen) können gemeinsam Ziele festgelegt werden, die die Integration in die Arbeitsprozesse positiv beeinflussen (z.B. Verbesserung der Sprachkompetenz, Vereinbarung familienfreundlicher Arbeitszeiten).

8. Legen Sie Wert auf den respektvollen Umgang untereinander. Die Unternehmenskultur spielt dabei eine wichtige Rolle (-> Leitfaden Unternehmenskultur). Ganz entscheidend dabei ist Ihr eigenes Verhalten. Wenn Sie vorurteilsfrei mit Ihren Mitarbeitern arbeiten, leben Sie den respektvollen Umgang untereinander vor und liefern evtl. vorhandenen Vorurteilen keine Unterstützung. 
9. Gegenseitiger Respekt und Wertschätzung kann nicht verordnet werden. Das Vorbild der Führungsebene/des Inhabers ist eine wichtige Orientierung für das Verhalten der Mitarbeiter.

Verweise auf im Text genannte Instrumente und Leitfäden:

· -> Instrument Qualifizierungsplanung
· -> Instrument Unternehmensleitbild
· -> Instrument Wissenstandem
· -> Instrument Zielvereinbarung
· -> Leitfaden Prävention am Arbeitsplatz
· -> Leitfaden Unternehmenskultur
Weiterführende Quellen und Literatur:

Unter dieser Adresse finden Sie ein internetbasiertes Instrument, das der Sensibilisierung und Orientierung im Umgang mit unterschiedlichen Mitarbeitergruppen dient:

· www.online-diversity.de
· Die „Charta der Vielfalt“ beschreibt sechs Aktionsfelder und bietet damit einen Rahmen, in dem Aktivitäten zum Thema Vielfalt begonnen werden können. www.charta-der-vielfalt.de
· Das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG) finden Sie ebenfalls im Internet: www.gesetze-im-internet.de/agg
· Kutzner, Edelgard (2011): Vielfalt im Innovationsprozess. Konzepte, Instrumente und Empfehlungen für ein innovationsförderndes Diversity Management, IFF Forschungsreihe Band 18, Bielefeld.

· Leitfaden für Unternehmer zum aktuellen Schwerbehindertenrecht, Düsseldorfer Schriftenreihe, 2. Auflage, November 2004. 

· Ausführliche Umsetzungshinweise finden sich im Leitfaden der Bundesvereinigung der Deutschen Arbeitgeberverbände: ÄLTERE MITARBEITER IM BETRIEB – EIN LEITFADEN FÜR UNTERNEHMER. Zu finden im Service-Bereich der Homepage: http://www.arbeitgeber.de/
Haftungsausschluss

Bitte beachten Sie, dass die aufgeführten Quellen/Links nur eine Auswahl darstellen. Wir weisen darauf hin, dass für die Inhalte externer Links und Quellen keine Verantwortung übernommen werden kann. Weiterhin existiert eine Vielzahl an Angeboten, die wir an dieser Stelle nicht vorstellen können. [image: image1.png]
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