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Okologisches Denken!

Uberlegen Sie gut, bevor Sie etwas ausdrucken, ob es wirklich notwendig ist. Falls etwas gedruckt
werden muss, sollten Sie sich vorher (iberlegen, wo Sie es drucken lassen (z. B. in einer lokalen
Druckerei, bei einer umweltfreundlichen Online-Druckerei usw.), auf welchem Papier (z. B.
Recyclingpapier, Kunstrasenpapier, andere Alternativen zu herkémmlichem weiBen Papier) und mit
welchen Farben.

Lasst uns unsere Umwelt schiitzen!
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3. Diversitat, Chancengerechtigkeit und Inklusion strategisch verankern

DEI nicht nur als Personalthema positionieren, sondern als strategischen Treiber fir
Leistung und Innovation.

von CCIB

3.1 Einleitung

Themen und Schliisselkonzepte

Dieses Modul vertieft das Verstdandnis von Diversitdt, Gleichstellung und Inklusion, indem es
individuelle Erfahrungen mit Organisationsdynamiken und strategischer Relevanz verkniipft. Es
beleuchtet, wie unterschiedliche Perspektiven, Hintergriinde und Denkweisen die Zusammenarbeit
und Entscheidungsfindung beeinflussen und wie diese Unterschiede die Effektivitdt von Teams je
nach Grad der Inklusion starken oder einschranken kénnen.

Ein besonderer Schwerpunkt liegt auf der Unterscheidung zwischen Gleichheit und Gerechtigkeit.
Dabei wird deutlich, dass Chancengleichheit nur erreicht werden kann, wenn auch die strukturellen
Bedingungen berticksichtigt werden, die den Zugang zu Mdglichkeiten und Teilhabe beeinflussen.
Inklusion wird als zentrale Voraussetzung dafiir verstanden, dass alle Mitarbeitenden ihre
Perspektiven und Fahigkeiten einbringen kénnen. Sie steht in engem Zusammenhang mit
psychologischer Sicherheit und der Qualitat der Zusammenarbeit innerhalb von Teams.

Das Bewusstsein fir unbewusste Vorurteile wird als relevante Grundvoraussetzung anerkannt,
insbesondere im Hinblick darauf, wie diese alltagliche Entscheidungen in den Bereichen
Kommunikation, Bewertung und Fihrung pragen. Die eingehende Auseinandersetzung mit
Vorurteilsmechanismen und Strategien zu deren Bekdampfung erfolgt in Modul 4. Diese Elemente
werden anschlieBend mit einer umfassenderen Organisationsperspektive verknipft, wodurch
Vielfalt, Gleichstellung und Inklusion (DEIl) als Faktor fiir Innovation, Leistung und langfristige
Anpassungsfahigkeit positioniert werden. Die Bedeutung von DEIl variiert je nach beruflichem
Kontext. lhre Prinzipien sind jedoch grundlegend und universell anwendbar. Hier einige Beispiele:
Im Gesundheitswesen beeinflussen inklusive Praktiken unter anderem die Qualitat der
Patient*innenversorgung und die Kommunikation im Team in Stresssituationen. In
Bildungseinrichtungen bestimmen sie die Zuganglichkeit fir Schiler*innen und die Qualitat ihrer
Lernumgebung. In der Industrie allgemein wirken sich DEI-Prinzipien auf den Teamzusammenhalt,
die Sicherheitskultur und die Mitarbeiterbindung aus. Unabhdngig vom Sektor weisen
Organisationen, die DEI strategisch integrieren, tendenziell eine hohere Resilienz, Kreativitdt und
die Fahigkeit auf, auf komplexe Herausforderungen zu reagieren.

Thema des Moduls: Das Modul konzentriert sich darauf, wie Diversitat, Gleichstellung und Inklusion
als konsequenter und zielgerichteter Ansatz in die Organisationspraxis integriert werden kénnen,
anstatt als eine Reihe isolierter Initiativen. Es untersucht, wie alltidgliche Interaktionen,
Teamdynamiken und Filhrungsverhalten zur Gestaltung inklusiver oder exklusiver Umgebungen
beitragen.

Durch die Analyse konkreter Situationen aus dem beruflichen Umfeld der Teilnehmenden
verdeutlicht das Modul, wie organisatorische Praktiken Partizipation, Zusammenarbeit und den
Zugang zu Chancen beeinflussen. Damit unterstiitzt es einen Perspektivwechsel: von der
Betrachtung von Diversitdt, Gleichstellung und Inklusion (DEI) als isoliertes Thema hin zur
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Anerkennung als integraler Bestandteil von Entscheidungsprozessen und der Funktionsweise von
Organisationen.

Das Modul betont letztlich die Rolle der Fiihrungskrafte bei der Umsetzung der DEI-Prinzipien in die
Praxis, wobei der Schwerpunkt auf der Schaffung von Bedingungen liegt, die es ermdglichen, dass
unterschiedliche Perspektiven effektiv zu den Zielen der Organisation beitragen.

Schliisselkonzepte:

e Diversitdt: Das Vorhandensein von Unterschieden zwischen Individuen innerhalb einer
Organisation — einschlieflich Geschlecht, Kultur, Erfahrung, Alter, Fahigkeiten und
Perspektiven —, die die Denkweise, Zusammenarbeit und Entscheidungsfindung von Teams
pragen.

e Figenkapital: Ein Prinzip, das faire, auf die Bediirfnisse jedes Einzelnen zugeschnittene
Bedingungen gewahrleistet und anerkennt, dass unterschiedliche Menschen
unterschiedliche Unterstlitzung bendtigen, um die gleichen Chancen zu nutzen. In der
Organisationspraxis bedeutet Chancengleichheit, strukturelle Barrieren zu untersuchen und
abzubauen, die die Teilhabe und die Ergebnisse beeintrachtigen konnen.

e Aufnahme: Inklusion bedeutet, Umgebungen zu schaffen, in denen sich unterschiedliche
Menschen respektiert und wertgeschatzt fihlen und ihr volles Potenzial einbringen kénnen.
Sie geht Giber Reprasentation hinaus und konzentriert sich auf Teilhabe, Zugehorigkeit und
Einflussnahme.

® Psychologische Sicherheit: Ein Zustand, der einen offenen Austausch und eine
Zusammenarbeit ermoglicht, in dem sich die Menschen sicher fiihlen, ihre Ideen,
Meinungen und Bedenken ohne Angst vor negativen Konsequenzen zu duBern.

e Unbewusste Voreingenommenheit: Implizite Annahmen und automatische Denkmuster,
die das Verhalten und die Entscheidungsfindung beeinflussen, oft ohne dass man sich
dessen bewusst ist.

e DEl als Organisationspraxis: Ein Ansatz, der Vielfalt, Gleichberechtigung und Inklusion nicht
nur als kulturelle Werte, sondern als integrale Elemente betrachtet, die die Effektivitdt von
Organisationen, Innovation und die Gesamtleistung beeinflussen.

Gesamtziele

Das libergeordnete Ziel dieses Moduls ist es, die Fahigkeit der Teilnehmenden zu starken, Diversitat,
Gleichstellung und Inklusion (DEI) als strategische Dimension in ihrem organisatorischen Kontext zu
verstehen, zu interpretieren und anzuwenden. Das Modul unterstiitzt die Teilnehmenden dabei,
personliche Erfahrungen mit organisatorischen Dynamiken zu verknipfen und zu erkennen, wie
Inklusion Zusammenarbeit, Entscheidungsfindung und Leistung beeinflusst. Darliber hinaus zielt es
darauf ab, die Fahigkeit der Teilnehmenden zu entwickeln, ihre eigenen organisatorischen Praktiken
kritisch zu analysieren und konkrete Moglichkeiten zu identifizieren, DElI konsequent und
handlungsorientiert zu verankern.
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Lernziel

e

Nach Abschluss dieses Moduls werden die Teilnehmenden in der Lage sein:

Wissen:
[ ]

Die Kernkonzepte von Diversitat, Gleichstellung und Inklusion sowie deren Relevanz im
organisationalen Kontext erlautern.

Zwischen Gleichheit und Gerechtigkeit unterscheiden und deren praktische Auswirkungen
erkennen.

Die Rolle der psychologischen Sicherheit bei der Forderung inklusiver Arbeitsumgebungen
beschreiben.

Erkennen, wie unbewusste Vorurteile Entscheidungsprozesse und organisationale Ablaufe
beeinflussen kdnnen.

Analysieren, wie Diversitat, Gleichstellung und Inklusion (DEI) die Organisationsleistung, die
Zusammenarbeit und die Innovationsfahigkeit beeinflussen.

Fahigkeiten:

Teamdynamiken und organisationale Praktiken aus der Perspektive von Diversitat,
Gleichstellung und Inklusion (DEI) analysieren.

Herausforderungen und Barrieren fir Inklusion im eigenen beruflichen Umfeld
identifizieren.

Strukturierte Reflexionsprozesse nutzen, um den Grad der Inklusion in Teams und
Organisationen zu beurteilen.

Konkrete und realistische MaRnahmen zur Verbesserung von Inklusion und
Chancengleichheit formulieren.

DEI-Prinzipien in praktische Strategien fir den Arbeitsalltag und Fihrungshandeln
Ubertragen.

Einstellungen:

A

Bereitschaft zeigen, unterschiedliche Perspektiven in der Zusammenarbeit und in
Fihrungskontexten aktiv zu beriicksichtigen und einzubeziehen.

Ein kritisches Bewusstsein fiir die eigenen Annahmen und unbewussten Vorurteile
entwickeln.

Inklusion als Schlisselfaktor fir Zusammenarbeit und organisationale Wirksamkeit
wertschatzen.

Bereitschaft zeigen, Verantwortung fir die Forderung inklusiver Arbeitsumgebungen zu
Ubernehmen.

DEl als strategische und kontinuierliche Organisationspraxis verstehen und unterstitzen.

Trainingsmaterial



:*‘*. Co-funded by FIT THE
LR the European Union F

Ressourcen
Anne E. Mullin; Imogen R. Coe; Everton A. Gooden; Modupe Tunde-Byass; Ryan E. Wiley, Inclusion,

diversity, equity, and accessibility: From organizational responsibility to leadership competency.

2021 The Canadian College of Health Leaders.

Vivian Hunt, Sundiatu Dixon-Fyle, Sara Prince, Kevin Dolan, Diversity wins: How inclusion matters.

May 2020 McKinsey & Company.

Alan S. Gutterman, Embedding Diversity, Equity, and Inclusion. 2023
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3.2 Aktivitaten
Aktivitat 1:Eisbrecher — ,Zentrum vs. Peripherie”

Dauer: 10 Minuten.

Lernziele:

Die Teilnehmenden werden motiviert und auf die Inhalte des Moduls eingestimmt.
Die Teilnehmenden erleben den Unterschied zwischen einer zentralen (dominanten) und einer peripheren (marginalisierten) Perspektive in einem

fiktiven Besprechungsszenario.
Die Teilnehmenden erfahren unmittelbar, wie sich unterschiedliche Rollen auf das Energieniveau, die Bereitschaft zur Beteiligung und das Erleben

von Zugehorigkeit oder Ausgrenzung auswirken.

Hinweis an die Moderation:

Raum und Materialien — Vorpriifung: Priifen Sie vor der Sitzung, ob der Veranstaltungsort die fiur diese Aktivitat erforderliche physische Ausstattung
ermoglicht. Der Raum muss grol genug sein, um zwei klar voneinander abgegrenzte Bereiche zu schaffen. Der zentrale Bereich sollte einen Tisch, bequeme
Stiihle, gute Beleuchtung, freie Sicht auf das Whiteboard oder Flipchart und, falls vorhanden, ein Mikrofon umfassen. Der Randbereich sollte unbequeme
oder verstreute Sitzgelegenheiten, Sichtbehinderungen durch Hindernisse, gedampftes Licht und Abstand zur Gruppe aufweisen. Falls der
Veranstaltungsort diese Anordnung nicht zulasst, kdnnen Sie vereinfachte Anpassungen vornehmen, z. B. die GrofRe der Bereiche und die Anordnung der
Sitzplatze. In einer virtuellen Umgebung schalten Sie die Teilnehmenden im Randbereich stumm und deren Webcams aus. Die Teilnehmenden im Zentrum
haben hingegen vollen Zugriff auf Audio und Video.

Wohlbefinden der Teilnehmenden: Beobachten Sie die emotionalen Reaktionen der Teilnehmenden wahrend der gesamten Sitzung aufmerksam. Zeigt
eine Person Anzeichen von deutlichem Unbehagen, sprechen Sie dies wertschitzend an und bieten Sie ihr an, die Ubung bei Bedarf kurz zu verlassen.

AbschlieBende Zusammenfassung — Verkniipfung der Erfahrung mit den Konzepten: Nach der Diskussion in der Gesamtgruppe sollten Sie 1-2 Minuten
Zeit nehmen, um die Erfahrungen der Teilnehmenden explizit mit den Schliisselkonzepten des Moduls zu verknipfen.
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Vorgehensweise und Methoden:

stellt den Teilnehmenden Leitfragen zu ihren Erfahrungen in den beiden Positionen:

Verfahren Gruppenformat Materialien Zeit
Die Moderation schafft zwei unterschiedliche Zonen: Zentrum(Giinstige Zone:
Raummitte, Tisch, bequemer Stuhl, gut sichtbare Tafel/Flipchart, volle Beleuchtung, | ZWei Gruppen GroBer Raum, Tisch, 4 Minuten
optionales Mikrofon — gute Sicht/Hérbarkeit/Teilnahme) und Peripherie(ungiinstige ) bequeme und unbequeme
Zone: abgelegene Ecken, unbequeme/verstreute Stiihle, eingeschrankte Sicht durch '(Zentrum/Penpher Stuhle, Hindernisse,
Hindernisse wie Tische, Schatten, Entfernung zur Gruppe — schwierig, sich fe) optionales Mikrofon.
einzubringen).
Es werden zwei Gruppen gebildet: eine im Zentrum, eine in der Peripherie. Beide
Gruppen werden gebeten, gleichzeitig dasselbe Thema (z. B. ,Nennen Sie einen
geschiaftlichen Vorteil multikultureller Teams”) aus ihrer jeweiligen Perspektive zu
diskutieren und dabei Unterschiede in der Horbarkeit zu erleben.
Nach ein paar Minuten hebt Die Moderation hervor: ,,Achten Sie auf Unterschiede in
Sicht, Komfort und Nahe.”
Beide Gruppen setzen die Diskussion in ihren zugewiesenen Bereichen fort. Die
Teilnehmenden beteiligen sich entsprechend ihrer Position im Raum am Gesprach. | Zwei Gruppen GroRer Raum, Tisch, 4 Minuten
Nach einigen Minuten signalisiert die Moderation einen Rollenwechsel: Die Gruppen ) bequeme und unbequeme
tauschen die Positionen (Zentrum <« Peripherie) und fiihren die Diskussion vom .(Zentrum/Perlpher Stihle, Hindernisse,
neuen Standort aus fort. Die Ubung wird fortgesetzt, sodass die Teilnehmenden fe) optionales Mikrofon.
unterschiedliche Grade der Beteiligung und des Engagements erfahren kénnen.
Die abschlieRende Reflexion findet in der Mitte des Raumes statt. Die Moderation
Plenum 2 Minuten
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,Was haben Sie in der Mitte bzw. am Rand wahrgenommen? (Sicht, Horbarkeit,
Atmosphare)”; ,Wie hat es sich angefiihlt, am Rand nicht gehoért zu werden?“ Die
Teilnehmenden tauschen ihre Beobachtungen aus und benennen konkrete
Unterschiede, die sie wahrend der Ubung erlebt haben.
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Aktivitat 2:Reflexion & Diskussion ,Vielfalt in meinen Teamerfahrungen”
Dauer: 35 Minuten.

Lernziele:

Die Teilnehmenden reflektieren ihre persdnlichen Erfahrungen mit Diversitdt und Inklusion im beruflichen Kontext.

Die Teilnehmenden erkennen den Zusammenhang zwischen Vielfalt, Inklusion und Teamwirksamkeit.

Die Teilnehmenden identifizieren eine konkrete Herausforderung im Bereich Inklusion und entwickeln eine passende FlihrungsmalRinahme.
Die Teilnehmenden (ibertragen ihre Reflexionen in eine konkrete und umsetzbare Losung fiir die Praxis.

Reflexionseingabe: Denken Sie an ein Team, in dem Sie gearbeitet haben und das aus Menschen mit unterschiedlichem Hintergrund, unterschiedlichen

Perspektiven oder unterschiedlichen Personlichkeiten besteht.
Reflexionsfragen:

e Worin bestehen die Unterschiede zwischen den Teams?

e  Wie wirkten sich diese Unterschiede auf die Zusammenarbeit aus?

e Hat die Vielfalt die Effektivitdt des Teams verbessert oder beeintrachtigt? Wie?

e Was wiirden Sie heute als Fiihrungskraft oder Teammitglied anders machen?

e Welche konkrete MalRnahme wiirden Sie ergreifen, um die Inklusion in dieser Situation zu verbessern?

Weitere Leitfragen zur tieferen Reflexion (optional, fiir die Moderation):
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® Wie wirkte sich die Diversitdt im Team auf das emotionale Klima aus? Gab es Momente der Spannung, des Unbehagens oder des
Missverstandnisses?

e Wurden alle Teammitglieder in Diskussionen und Entscheidungen gleichermaRen gehort? Wenn nicht, wodurch wurde dieses Ungleichgewicht
verursacht?

® Gab esim Team explizite Vereinbarungen zur Kommunikation oder Entscheidungsfindung? Hatten diese geholfen?

e Welche Annahmen hatten Sie riickblickend tGber bestimmte Teammitglieder, die moglicherweise lhre Interaktion mit ihnen beeinflusst haben?

Beispiele fiir integrative FilhrungsmaBnahmen (Zur Information die Moderationen und zur Unterstiitzung der Teilnehmenden) :Teilnehmenden,

denen es schwerfillt, eine konkrete Handlung zu benennen, kdnnen sich an folgenden Beispielen orientieren:

Eine regelmaRig stattfindende Besprechung so umstrukturieren, dass alle Teammitglieder unabhangig von ihrer Dienstzeit oder ihrem
Kommunikationsstil einen festen Zeitrahmen fir ihren Beitrag haben.

Einflihrung eines strukturierten Feedbackprozesses, der fiir alle Teammitglieder die gleichen Kriterien anwendet, wodurch der
Einfluss informeller Netzwerke oder personlicher Sympathien reduziert wird.

Proaktiv Moglichkeiten fiir ruhigere oder weniger sichtbare Teammitglieder schaffen, vor anderen die Fiihrung zu ibernehmen oder
zu prasentieren.

Eine konkrete Mikroaggression oder ausgrenzende Bemerkung direkt und ruhig im Moment anzusprechen, anstatt sie zu ignorieren,
um einen Konflikt zu vermeiden.

Uberarbeitung eines Rekrutierungs- oder Bewertungsprozesses, um diverse Gremiumsmitglieder und standardisierte Kriterien
einzubeziehen.

Anmerkungen der Moderation:

Sichere Umgebung: Bevor Sie beginnen, weisen Sie ausdriicklich darauf hin, dass die Teilnehmenden auf reale berufliche Erfahrungen
zuriickgreifen werden, die teilweise sensible oder unangenehme Situationen beinhalten kénnen. Bitten Sie die Teilnehmenden, nur
das mitzuteilen, womit sie sich wohlfiihlen, und erinnern Sie die Gruppe daran, dass Vertraulichkeit im Raum vorausgesetzt wird.
Zeitliche Flexibilitat: Bei groRen Gruppen oder besonders ergiebigen Diskussionen sollte flir das Plenum zusétzliche Zeit eingeplant
werden (Schritt 3 in der Tabelle). Es ist ratsamer, die abschlieRende Synthese (Schritt 5) etwas zu kiirzen, als das Plenum zu verkirzen.
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e Unterstiitzung weniger erfahrener Teilnehmenden: Falls einige Teilnehmenden nur Gber begrenzte Erfahrung mit DEI-Konzepten

verfligen, konnen die oben genannten Beispiele flr inklusive Fihrungsmanahmen zu Beginn der Partnerarbeitsphase geteilt

werden, um die Reflexion zu fundieren.

Vorgehensweise und Methoden:

Verfahren

Gruppenformat

Materialien

Zeit

Die Moderation bittet die Teilnehmenden, sich einzeln an eine reale
Teamerfahrung zu erinnern, bei der Vielfalt prasent war (z. B. multikulturelles
Team, unterschiedliche berufliche Hintergriinde oder Kommunikationsstile).

Die Teilnehmenden reflektieren darliber, wie sich diese Unterschiede auf die
Zusammenarbeit und die Effektivitat des Teams ausgewirkt haben, und benennen
eine konkrete Herausforderung im Bereich Inklusion, die sich in dieser Situation
herauskristallisiert hat.

Einzelarbeit

Reflexion & Diskussion

5 Minuten

Nach der individuellen Reflexion arbeiten die Teilnehmenden paarweise
zusammen, um ihre Erfahrungen auszutauschen und Perspektiven zu vergleichen.
Dabei kdnnen auch Erfahrungen aus der Schule, der beruflichen Bildung oder der
Universitdt in einer multikulturellen Gruppe einbezogen werden, beispielsweise
Gruppenprojekte oder kollaborative Lernumgebungen.

Gemeinsam wahlen sie eine konkrete Herausforderung im Bereich Inklusion aus,
um zu erortern, was diese erschwert hat, wie sie das Team beeinflusst hat und
was hatte anders gemacht werden kdnnen. Um die Diskussion von der Reflexion
zum Handeln zu fuhren, wird jedes Paar anschliefend gebeten, eine konkrete
FihrungsmaBnahme zu formulieren, die die Inklusion in dieser Situation hatte
verbessern kdnnen.

Partnerarbeit

Papier und gegebenenfalls
Stifte, um konkrete
Flhrungsreaktionen
festzuhalten.

10 Minuten
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Die Paare prasentieren ihre Antwort kurz im Plenum. Jede Prasentation sollte das
Thema Inklusion, die wichtigsten Auswirkungen auf das Team und eine praktische
Maflinahme, die eine Fihrungskraft ergreifen konnte, hervorheben.

Zum Schluss weist Die Moderation auf den Zusammenhang zwischen Reflexion,
FUhrungsverhalten und Teameffektivitdt hin und betont, dass inklusives Handeln
damit beginnt, Situationen klar zu erkennen und darauf mit gezielten MaRnahmen
Zu reagieren.

Plenum

10 Minuten

Die Teilnehmenden fiihren eine Gruppendiskussion, in deren Mittelpunkt die
wichtigsten Punkte und Beispiele flir wirksame Strategien zum Umgang mit
Diversitat und Inklusion stehen.

Gruppenarbeit

5 Minuten

Die Moderation schlielt die Aktivitit ab, indem er die Reflexionen der
Teilnehmenden mit der strategischen Perspektive von DEI verknlpft und die
Ergebnisse zusammenfasst.

5 Minuten
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Denken Sie an ein Team, in dem Sie tétig waren und das aus Personen mit
unterschiedlichen Hintergriinden, Perspektiven oder Persénlichkeiten bestand.

L2

 Reflexionsfragen )

e Welche Unterschiede gab es im Team? /

* Hat die Vielfalt die Effektivitdt des Teams verbessert oder negativ
beeinflusst? Inwiefern? /
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Aktivitat 3: DEI-Krise-Losungs-Karte

Dauer: 35 Minuten.

Lernziele:

Die Teilnehmenden verstehen die Schliisselkonzepte von Diversitét, Gleichstellung und Inklusion (DEI) sowie deren Bedeutung im organisatorischen
Kontext.

Sie setzen sich anhand realer Krisensituationen aktiv mit DEI-Konzepten auseinander und reflektieren deren praktische Anwendung.

Sie entwickeln und visualisieren konkrete FiihrungsmalRnahmen zur Férderung einer inklusiven Organisationskultur.

Sie erleben, wie kollektive Intelligenz genutzt werden kann, um Herausforderungen in strategische Chancen zu verwandein.

Materialien — Vorbereitung:

Flir diese Aktivitat wird eine grolRe Tafel bendtigt, die in drei klar beschriftete Bereiche unterteilt ist: Diversitat, Gleichstellung und Inklusion.
Zusatzlich werden ausreichend Post-it-Zettel und Stifte fiir alle Teilnehmenden sowie geniligend Platz bendtigt, damit sich die Teilnehmenden
gleichzeitig um die Tafel herum bewegen und arbeiten kénnen.

Falls keine fest installierte Tafel vorhanden ist, kénnen folgende Alternativen genutzt werden:

e ein groRes Flipchart-Board an der Wand,
e bedrucktes Papier im Format A2 oder Al, das auf einer geeigneten Oberflache befestigt wird,
e ein digitales Kollaborationsboard (z. B. Miro oder Jamboard) bei hybriden oder virtuellen Sitzungen.

Bitte priifen Sie die Verfligbarkeit aller bendtigten Materialien mindestens eine Woche vor der Veranstaltung.
PowerPoint-Prasentation: Die theoretische Einfihrung in Schritt 1 wird durch eine separate Prasentation ergdnzt. Die Datei ist hier
verfligbar:[PPT]Die Prasentation umfasst vier Abschnitte: (1) Was ist DEI?, (2) Warum ist DEI heute strategisch unerlasslich?, (3) Wo kann man am

Arbeitsplatz anfangen?, (4) Wie hdngen die Ziele fiir nachhaltige Entwicklung 2030 mit der DEI-Strategie zusammen?

Krisenszenarien — praktische Beispiele:
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Um die Moderation bei der anschaulichen Darstellung der drei Krisensituationen zu unterstiitzen, kénnen die folgenden Beispiele verwendet oder
angepasst werden:

e Diversitatskrise: Ein Technologieunternehmen wahlt im Rekrutierungsprozess konsequent Kandidaten aus demselben Universitatsnetzwerk und
mit demselben demografischen Hintergrund aus. Nach drei Jahren fehlen dem Produktteam Perspektiven aus unterschiedlichen kulturellen
Kontexten, Altersgruppen und mit verschiedenen Fahigkeiten — und dies beeintrachtigt zunehmend die Relevanz und Zuganglichkeit der Produkte.

e Aktienkrise :Ein Leistungsbeurteilungssystem wendet zwar dieselben formalen Kriterien auf alle Mitarbeitenden an, bertcksichtigt aber keine
Unterschiede im Zugang zu Mentoring, Sichtbarkeit oder flexiblen Arbeitszeitmodellen. Infolgedessen werden Mitarbeitende aus
unterreprasentierten Gruppen systematisch schlechter bewertet und seltener beférdert, und talentierte Mitarbeitende verlassen das
Unternehmen.

o Inklusionskrise :In Teams mit einer stark informellen Kultur fallt es neuen Mitgliedern mit unterschiedlichem Hintergrund schwer, sich zu
integrieren. Mikroaggressionen — kleine Bemerkungen, Witze oder ausgrenzende Verhaltensweisen — bleiben unkommentiert. Mit der Zeit ziehen
sich betroffene Mitarbeitende zuriick, beteiligen sich seltener an Meetings und berichten von einem geringeren Zugehorigkeitsgefihl.

ﬂ Trainingsmaterial
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Vorgehensweise und Methoden:

Dimension von DEI darstellen, und schreibt sie tbersichtlich auf eine groRe, in
drei Abschnitte unterteilte Tafel:

Diversitatskrise, bei der die Rekrutierung auf nur eine demografische
Gruppe konzentriert ist und dem Team unterschiedliche Perspektiven
und Erfahrungen fehlen;

Aktienkrise, wo der Beforderungsprozess dhnliche Profile bevorzugt
und wertvolle Talente das Unternehmen verlassen;

Verfahren Gruppenformat Materialien Zeit
Die Moderation stellt die theoretischen Grundlagen vor.
Die Prasentation ist in vier Hauptschritte gegliedert: PPT 10 Minuten
1. Was versteht man unter DEI?— eine Einfihrung in die
Schliisselkonzepte von Diversitat, Gleichstellung und Inklusion.
2. Warum ist DEl heutzutage fiir Unternehmen unerldsslich?— ein
Uberblick iiber den strategischen Wert von DEl im heutigen
Unternehmensumfeld.
3. Vielfalt und Inklusion am Arbeitsplatz: Wo anfangen?- praktische
Einblicke und bewahrte Verfahren zur Initiierung eines integrativen
Ansatzes im Unternehmen.
4. Wie hdngen die Ziele fir nachhaltige Entwicklung 2030 mit der
DEI-Strategie zusammen?- eine Reflexion dariber, wie die Prinzipien
von DEI mit der Agenda 2030 fur nachhaltige Entwicklung
Ubereinstimmen.
Die Moderation prasentiert drei kurze Krisensituationen, die jeweils eine
Grol3e weille Tafel, Filzstift. 5 Minuten

ﬂ Trainingsmaterial
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e Inklusionskrise, wo alltdgliche Mikroaggressionen nicht thematisiert
werden und sich die Mitarbeiter zunehmend ausgeschlossen und
demotiviert fihlen.

Die Teilnehmenden stehen im Mittelpunkt. Jeder wahlt eine Krise aus, notiert
eine umsetzbare Losung auf einem Post-it-Zettel und klebt diesen an die Tafel
im entsprechenden Bereich (Diversitét, Gleichstellung oder Inklusion).
Waéhrend sich die Post-its anhaufen, beobachten die Teilnehmenden, wie in
Echtzeit eine wachsende Karte von Losungen entsteht, wobei sich praktische
Ideen in den drei Bereichen gruppieren und zeigen, dass Herausforderungen
im Bereich DEI durch vielfdltige umsetzbare MaBRnahmen bewaltigt werden
kénnen.

Einzelarbeit

Grol3e Whiteboard-Tafel,
Post-its, Stifte.

10 Minuten

Die Teilnehmenden treten zuriick und betrachten gemeinsam die Tafel. Die
Moderation fragt: ,Welche Muster erkennen Sie? Welche L&sungen
erscheinen unmittelbar umsetzbar? Wie viel Fihrungspotenzial steckt hier?“
Anschlielend bilden die Teilnehmenden Gruppen um das Board herum, um
Ideen zu diskutieren und zu priorisieren und so kollektive Intelligenz in Aktion
zu erleben. Die visuelle Karte wird dadurch zu einem greifbaren Ergebnis.

Plenum

10 Minuten

ﬂ Trainingsmaterial
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Strategische Verankerung von Diversitat, lﬁgmuag

Gleichstellung und Inklusion.

Diversitdt, Gleichstellung und Inklusion (DEI) werden zunehmend als essentielle Dimensionen der
organisatorischen Effektivitat anerkannt und nicht langer als isolierte HR-Initiativen betrachtet.

Moderne Organisationen operieren in einem Umfeld, das durch Globalisierung, demografischen Wandel,
digitale Transformation und wachsende gesellschaftliche Erwartungen an Fairness und Reprasentation
charakterisiert ist. In diesem Kontext sind Organisationen, die verschiedene Perspektiven einbeziehen
und ein inklusives Umfeld férdern, haufig innovativer, anpassungsfahiger und widerstandsfahiger.

DEI hat unmittelbare Auswirkungen auf:
e Organisationskultur
e Fuhrungseffektivitat
e Teamzusammenarbeit
e Mitarbeitendenengagement
e |[nnovationsfahigkeit
e Langfristige Nachhaltigkeit

Co-funded by
the European Union
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1.2 Vielfalt als Quelle von Perspektiven und

lnnovationen

Diversitat bezieht sich auf das Vorhandensein von Unterschieden zwischen Individuen innerhalb einer Gruppe oder
Organisation. Diese Unterschiede beeinflussen, wie Menschen Situationen interpretieren, Probleme angehen,
kommunizieren und kooperieren.

) (J
Warum Vielfalt in Organisationen von Bedeutung ist .%

Vielfalt tragt dazu bei:

Umfassendere Losungsansatze fir Probleme

Mehr Kreativitat und Innovation.

Erhohte Flexibilitat gegentiber sich wandelnden Markten

Verbessertes Verstandnis der verschiedenen Kunden und Interessengruppen
Reduzierung von ,,Gruppendenken”

Der Wert der Diversitat ist abhangig von der Fahigkeit der Organisation, integrative Bedingungen zu schaffen, die
es ermoglichen, unterschiedliche Perspektiven effektiv in die Teamarbeit und Entscheidungsfindung zu integrieren.

Co-funded by
the European Union




1.3 Gleichstellung im organisatorischen
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Kontext begreifen

Gerechtigkeit bedeutet, allen Menschen unabhangig von ihren individuellen Umstanden die gleichen Ressourcen, Chancen und die
gleiche Behandlung zu gewahren.

Warum Gleichstellung in Organisationen von Bedeutung ist

o Gleichstellungsfordernde Organisationspraktiken
Transparente Beforderungsrichtlinien
Barrierefreie Rekrutierungsprozesse

Flexible Arbeitszeitmodelle

Entwicklung inklusiver Fihrungspersodnlichkeiten
Gezielte Unterstltzungssysteme

Gerechtigkeit verlangt von Organisationen eine kritische Auseinandersetzung mit den strukturellen

Gegebenheiten, die den Zugang und die Teilhabe beeinflussen.

Co-funded by
the European Union
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FUTURE

begreifen

Inklusion beschreibt das Mal, in dem Individuen innerhalb einer Organisation uneingeschrankt teilnehmen, einen
bedeutenden Beitrag leisten und Ergebnisse beeinflussen kdnnen. Sie geht tUber die blofe Reprasentation hinaus und legt
den Fokus auf die Qualitat des Umfelds, in dem Menschen interagieren und kooperieren.

) (3
Warum Inklusion in Organisationen von Bedeutung ist o%o

In einer integrativen Organisation:

Einzelpersonen beteiligen sich aktiv an Diskussionen und Entscheidungsprozessen.

Verschiedene Perspektiven werden nicht nur akzeptiert, sondern ausdrucklich geschatzt

und integriert.

Die Menschen empfinden Respekt, Anerkennung und Gehor.

e Die Beteiligung wird durch gezielte organisatorische Praktiken geférdert und nicht dem
Zufall Gberlassen.

o Beitrage werden anerkannt und kénnen die Ergebnisse beeinflussen.

Inklusion transformiert Vielfalt in Wert. Ohne Inklusion bleiben Unterschiede fragmentiert; mit Inklusion werden

sie zu einer koordinierten Ressource fiir Zusammenarbeit, Innovation und organisatorische Effizienz.

Co-funded by
the European Union
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2. Warum ist DEI heute von strategischer Bedeutung? §FUTURE

DEI fungiert als strategischer Motor fur die Leistungsfahigkeit von Organisationen, Innovation und
langfristige Anpassungsfahigkeit.

Im gegenwartigen Unternehmensumfeld leistet DEI einen

Beitrag:

a Optimierung der e Starkung der Die Reduzierung der
Zusammenarbeit und Teameffektivitat durch die Auswirkungen unbewusster
Entscheidungsfindung Férderung von Inklusion Voreingenommenheit in
durch vielfiltige und psychologischer Fihrungs-,

Perspektiven Sicherheit. Kommunikations- und
° Ermoglichung eines ° Einbindung inklusiverBewertungsprozessen.
gerechten Zugangs zu Praktiken in
Chancen durch die Organisationsprozesse und
Beseitigung struktureller Fihrungsverhalten

Barrieren (Gleichstellung)

DEI entwickelt sich zu einer zentralen Organisationspraxis, die in die
Arbeitsweise und Entscheidungsfindung von Unternehmen integriert wird.

Co-funded by
the European Union




Vielfalt und Inklusion am Arbeitsplatz: @E@Tb}?é

Wo soll ich beginnen?

Um einen inklusiven Ansatz am Arbeitsplatz zu etablieren, sollten Organisationen

von isolierten Initiativen zu einer durchgangigen und zielgerichteten DEI-Praxis
ubergehen, die in den taglichen Arbeitsablauf integriert ist.

WESENTLICHE AUSGANGSPUNKTE SIND:

Forderung von Inklusion Die Bedeutung unbewusster Voreingenommenbheit
als Grundlage fur sinnvolle bei Fiihrungsentscheidungen sowie in

Teilhabe und Kommunikations- und Bewertungsprozessen
psychologische Sicherheit anerkennen.

Die strukturellen Gegebenheiten
und systemischen Hindernisse
ansprechen, die den Zugang zu
Chancen und Teilhabe beeinflussen.

Einbindung von DEI in Entscheidungsprozesse,
Organisationsablaufe und Fihrungsverhalten

Aus diesen Elementen konnen Organisationen integrative Umgebungen schaffen, die

Leistungsfahigkeit, Innovation und langfristige Anpassungsfahigkeit beglinstigen.

Co-funded by
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4. In welchem Zusammenhang stehen die Ziele fur R‘E'DTJr?E

nachhaltige Entwicklung 2030 zur DEI-Strategie?

Die Ziele fiir nachhaltige Entwicklung (SDGs) der Agenda 2030 stellen einen globalen Rahmen fiir nachhaltige
Entwicklung dar, der eng mit den Prinzipien der Vielfalt, Gleichstellung und Inklusion (DEI) verbunden ist:

« Soziale Integration . °
e Gleichwertigkeit ® ©
« Menschenwiirde ® ®

« Nachhaltige wirtschaftliche Entwicklung

4 )
Die Ziele fir nachhaltige Entwicklung (SDGs) der Agenda 2030 stellen einen globalen Rahmen fir
nachhaltige Entwicklung dar, der eng mit den Prinzipien der Vielfalt, Gleichstellung und Inklusion
(DEI) verbunden ist.

DEI leistet einen direkten Beitrag zu mehreren bedeutenden SDGs, indem es Folgendes fordert:
Verringerung von Ungleichheiten durch gerechten Zugang zu Chancen und Ressourcen
Gleichstellung der Geschlechter durch die Forderung einer gleichberechtigten Teilhabe und
Reprasentation.

Anstandige Arbeit und Wirtschaftswachstum durch inklusive und gerechte Arbeitsplatze
friedliche und integrative Institutionen durch die Schaffung eines respektvollen und partizipativen Umfelds

\. J
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NO ZERO

“ "’ POVERTY HUNGER

S, o THEGLOBALGOALS [FYFYHY | ¢

GOOD HEALTH QUALITY GENDER CLEAN WATER AFFORDABLE AND
AND WELL-BEING EDUCATION EQUALITY AND SANITATION CLEAN ENERGY

DECENT WORK AND 9 INDUSTRY. INNOVATION 1 0 REDUCED SUSTAINABLE CITIES 12 RESPONSIBLE
ECONOMIC GROWTH AND INFRASTRUCTURE INEQUALITIES AND COMMUNITIES CONSUMPTION
AND PRODUCTION

QO

1 CLIMATE 1 LIFE BELOW 15 LIFE 16 PEAGE, JUSTICE 17 PARTNERSHIPS
ACTION WATER ON LAND AND STRONG FOR THE GOALS

INSTITUTIONS %

In diesem Sinne stellt DEI nicht nur einen sozialen oder organisatorischen Wert dar, sondern vielmehr einen
strategischen Ansatz, der die Erreichung globaler Nachhaltigkeitsziele fordert und die organisatorische
Leistungsfahigkeit, Innovationskraft sowie langfristige Widerstandsfahigkeit erhoht.
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Aktivitdt 4: Organisatorische Selbsteinschdtzung

Dauer: 30 Minuten.

Lernziele:

Die Teilnehmenden beurteilen den aktuellen Stand der Integration von Diversitat, Gleichstellung und Inklusion (DEI) in ihrer Organisation.

Sie identifizieren Starken und Entwicklungsfelder der Organisation in Bezug auf DEI-Strategie, Flihrung, Organisationskultur und Rekrutierung.
Sie entwickeln eine konkrete und realistische DEI-MalRnahme, die auf den eigenen organisatorischen Kontext Gbertragbar ist.

Sie erfahren die Bedeutung gemeinsamer Verantwortung und Zusammenarbeit bei der Umsetzung von DEl-Initiativen.

Beispiele fiir DEI-Strategien und -MaBnahmen (Zur Information fiir Moderation und als Arbeitsblattunterstiitzung): Teilnehmendenn, denen es schwerfillt,

eine konkrete Handlungsmoglichkeit zu benennen, kdnnen folgende Beispiele folgen:

e Einflihrung eines strukturierten Einarbeitungsprozesses, der die Teamnormen, die Erwartungen an die Kommunikation und die

Inklusionspraktiken fir neue Mitglieder explizit anspricht.
® Durchfihrung einer internen Priifung der Beférderungs- und Bewertungskriterien, um potenzielle Muster der Nicht-Inklusivitat zu

identifizieren
e Schaffung eines regelmaRigen Rahmens (z. B. eines Tagesordnungspunktes in monatlichen Teambesprechungen), der der Erfassung

und Behandlung von Beobachtungen im Zusammenhang mit Inklusion gewidmet ist.
e Einrichtung anonymer Feedbackkanale, Gber die Mitarbeiter ausgrenzendes Verhalten oder strukturelle Barrieren melden kénnen,

ohne Konsequenzen beflirchten zu missen.
e Zusammenarbeit mit externen Organisationen oder Beratern fiir eine DEI-Diagnose und einen maligeschneiderten Aktionsplan.

Anmerkungen fiir die Moderation:

Feedback zum Trio: Die Moderation sollte Teilnehmende, die Feedback geben, dazu anleiten, sich auf die Weiterentwicklung und
Verbesserung der vorgeschlagenen MaBBnahmen zu konzentrieren, anstatt diese zu bewerten. Hilfreiche Reflexionsfragen sind
beispielsweise: ,Was wiirde diese Mafinahme in Ihrem Kontext realistischer machen?*, ,Wer miisste zusdtzlich einbezogen werden?”, ,,Was
kénnte ein mégliches Hindernis sein und wie kénnte dieses friihzeitig beriicksichtigt werden?“

ﬂ Trainingsmaterial
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Timing: Bei groRen Gruppen kann die Moderation zusatzliche 5 Minuten fiir die Plenarvortragsphase einplanen, um sicherzustellen, dass
gentigend Raum fiir die Hervorhebung der wichtigsten Ideen vorhanden ist.

Vorgehensweise und Methoden:

der Reihe. Sie wahlen aus ihrem Arbeitsblatt eine DEI-Strategie/-MaRnahme
aus, die sie in ihrer eigenen Organisation umsetzen mdchten, und stellen diese
den beiden anderen kurz vor, wobei sie den konkreten Schritt und den
Anwendungskontext erlautert.

Nach jeder Prasentation geben die beiden anderen Teilnehmenden praktische
Anregungen zur Weiterentwicklung der Idee. Sie unterstiitzen dabei, die
MalRnahme realistischer zu gestalten, mogliche Hindernisse friihzeitig zu
erkennen oder zusatzliche Elemente einzubeziehen, die ihre Wirkung erhéhen
(z. B. die Einbindung relevanter Interessengruppen, die Festlegung eines
Zeitplans oder die Verknlpfung mit bestehenden Initiativen).Alle
Teilnehmenden verlassen die Gruppe mit mindestens einer durch den
Austausch verfeinerten DEI-Strategie.

Verfahren Gruppenformat Materialien Zeit
Die Moderation erlautert den Zweck des Arbeitsblatts und erklart, dass die
Teilnehmenden die Aufgabe individuell bearbeiten werden. Einzelarbeit 10 Minuten
Die Moderation erldutert kurz die drei Abschnitte:

e Selbsteinschatzung

e Spiegelung

e Strategisches Handeln
Es werden Dreiergruppen gebildet. Nacheinander sind alle Teilnehmenden an

Trios 15 Minuten

ﬂ Trainingsmaterial
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Plenumsdiskussion und Nachbesprechung

Plenum

5 Minuten

ﬂ Trainingsmaterial




ORGANISATION -
SELBSTEINSCHATZUNG

Zeit: 10 Minuten

FIT THE

Anleitung: Uberdenken Sie lhre Organisation und vervollstindigen Sie die
folgenden Abschnitte, um lhre DEI-Aktionsplanung zu férdern.

e Teil 1 - Selbstbewertung \\/

Stellungnahme

DEI ist ein integraler
Bestandteil unserer
Organisationsstrategie.

Die Fihrungsebene
unterstiitzt aktiv die
Inklusion.

Verschiedene Perspektiven
flieBen in die
Entscheidungsfindung ein.

Die Mitarbeitenden
empfinden Wertschatzung
und Respekt.

Rekrutierung unterstiitzt
Vielfalt.

Inklusion ist ein Bestandteil
der Organisationskultur.
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ORGANISATORISCH

SELBSTEINSCHATZUNG

Zeit: 10 Minuten

N\

/,

4
——
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~
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e Teil 2 — Reflexion

Die Moderation gibt das Arbeitsblatt aus und erlautert die
Anweisungen. Die Teilnehmer bearbeiten es individuell.

4 )

e Was sind die bedeutendsten Liucken oder
Herausforderungen im organisatorischen Kontext?

 Wo sehen Sie die gréBten Chancen, die
Unternehmenskultur kurzfristig zu optimieren?

4
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Zeit: 10 Minuten
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Anleitung: Uberdenken Sie lhre Organisation und vervollstindigen Sie die folgenden Abschnitte.
Dieses Arbeitsblatt dient Ihnen als Unterstiitzung bei der strategischen DEI-Aktionsplanung.

e Teil 3 - Ihre strategische Vorgehensweise

* Beschreiben Sie eine spezifische MaBnahme zur Férderung von
Vielfalt, Gleichstellung und Inklusion (DEI), die Sie
implementieren werden:

e Wann werden Sie es realisieren?

e [ Sofort
e 0 /nnerhalb eines Monats
e o /nnerhalb von drei Monaten

e Welche Unterstlitzung benétigen Sie zur Umsetzung dieser
MaBnahme?

Co-funded by
the European Union
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Aktivitat 5: AbschlieBende Reflexion
Dauer:10 Minuten.

Lernziele:

Fassen Sie die wichtigsten Erkenntnisse und Lehren aus dem Modul zusammen.
Identifizieren Sie konkrete MaRRnahmen, die sie personlich in Bezug auf ihre Denkweise, ihr Verhalten oder ihre tagliche Arbeit ergreifen kdnnen.
Erkennen Sie Gelegenheiten, Verdanderungen auf Team- oder Organisationsebene anzustofRen oder dazu beizutragen.

Vorgehensweise und Methoden:

Verpflichtung aus ihrem Reflexionsbogen teilen méchten, dazu ein, dies kurz —
entweder mit einem Partner oder im Plenum — zu tun. Die Teilnahme ist
freiwillig. Die Moderation hort zu, ohne zu bewerten, und wiirdigt die Beitrdge
mit einem kurzen Nicken oder einer kurzen Bemerkung.

Verfahren Gruppenformat Materialien Zeit
Der Trainer verteilt das Arbeitsblatt und erklart dessen Zweck. an die
Teilnehmenden. Die Teilnehmenden fillen das Arbeitsblatt einzeln aus. Einzelarbeit Abschliefende Betrachtun 7 Minuten
Die Moderation ladt Teilnehmende, die eine Erkenntnis oder eine
Plenum freiwillig 3 Minuten

ﬂ Trainingsmaterial



https://www.canva.com/design/DAHBMUucE7s/BDEBKLI57CTJvfT8utyF3A/edit

FIT THE

SPIEGELUNG
FUTURE

Name:
Modul:
¢ Wesentliche Erkenntnisse N
Welche wesentlichen Erkenntnisse oder Lehren haben Sie aus diesem Modul
gewonnen?
J

\.
e Unmittelbare persénliche MaBnahmen N

Welche spezifischen Verdnderungen kénnen Sie in lhrem eigenen Verhalten, lhrer
Denkweise oder Ihrer Arbeitsweise innerhalb Ihrer Organisation umsetzen?

\.
G x
Welche Verédnderungen kénnten Sie im Laufe der Zeit in lhrem Team, lhrer

Abteilung oder Ihrem Unternehmen anstoBen oder wozu kénnten Sie beitragen,

um eine nachhaltige Wirkung zu erzielen?

J
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