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Einleitung

Herzlichen Glickwunsch zur Unterzeichnung
der Charta der Vielfalt!

Als Unterzeichner_in der Charta der Vielfalt sind Sie Teil des groBten Netzwerks
fur Diversity, Equity und Inclusion' (DEI) in der Arbeitswelt in Deutschland. lhre
Unterschrift signalisiert Ihr Engagement, Vielfalt fest in Ihre Unternehmens- oder
Institutionskultur zu integrieren. Doch wie geht es nach der Unterzeichnung weiter?

Dieser Leitfaden wurde entwickelt, um Ihnen die Umsetzung von Diversity, Equity
und Inclusion an lhrem Arbeitsplatz zu erleichtern. Sie erhalten Informationen
dariber,

-wie Sie die Unterzeichnung kommunizieren kénnen,
-welche Schritte im Anschluss folgen und
«wie wir Sie dabei unterstitzen kénnen.

Nutzen Sie unsere Angebote und bleiben Sie im Austausch — sowohl mit uns als auch
mit dem gesamten Netzwerk.

Seit 2006 sensibilisieren wir gemeinsam mit unseren Mitgliedern und Unterzeich-
nenden fir Vielfalt am Arbeitsplatz. Wir bieten Unterstiitzung durch Bildungs-
materialien sowie Projekte und Angebote zum Thema DEI. Unsere Fachkonferenz
DIVERSITY schafft eine Plattform zum Austausch mit zahlreichen Expert_innen aus
Wirtschaft, Wissenschaft und Politik. Der von uns initiierte Deutsche Diversity-Tag
hat sich bundesweit etabliert und ruft dazu auf, mit Aktionen von Unternehmen und
Institutionen das Bewusstsein fiir Vielfalt am Arbeitsplatz zu starken.

1. Auf Deutsch: Diversitat, Chancengleichheit und Inklusion



Nach der

Unterzeichnung

Herzlich willkommen bei dem Charta der Vielfalt e. V.! Ihre Urkunde wurde offiziell
von der/dem Bundesintegrationsbeauftragten gegengezeichnet, und Ihr Unterzeichnungs-
profil wurde freigeschaltet. Damit kdnnen Sie nun als Unterzeichner_in durchstarten!

Unterzeichnungsprofil bearbeiten

lhr Unterzeichnungsprofil bietet Ihnen die Chance, sich im Netzwerk des Charta
der Vielfalt e. V. und einem interessierten Publikum zu prasentieren. Alle Unter-
zeichnenden werden in unsere Datenbank aufgenommen, um sich mit anderen
Diversity-Interessierten zu vernetzen. Stellen Sie sicher, Ihr Unterzeich-nungsprofil
regelmaBig zu aktualisieren, insbesondere wenn sich Ansprechpersonen oder andere

relevante Informationen andern.

Checkliste

[J Logo: Statten Sie Ihr Profil mit dem Logo lhres
Unternehmens oder lhrer Institution aus.

[1Bild: Sie kénnen Ihr Profil mit einem Bild illu-
strieren, das fir Sie, als Arbeitgeber_in das
Thema Vielfalt widerspiegelt oder lIhre Arbeit
fir Diversity dokumentiert. z. B. Geschafts-
fihrung/Vorstand bei der Unterzeichnung
der Charta der Vielfalt, Foto vom Deutschen
Diversity-Tag oder der Belegschaft etc.

[] Statement: Positionieren Sie sich hier 6ffen-
tlich mit lhrem Statement zu Diversity in |hrem
Unternehmen oder lhrer Institution.

[1 News: Verdffentlichen Sie Neuigkeiten rund um
Diversity aus |hrem Unternehmen oder lhrer

Institution z. B. Workshops, Teilnahme an ent-
sprechenden Veranstaltungen, Bericht tber
Ihre Teilnahme am Deutschen Diversity-Tag.

[] Praktisch Gut!: Beschreiben Sie kurz Ihre
Diversity-Strategie.

[J Download: Hier kénnen Sie ein Dokument
hochladen, das Besucher_innen lhres
Profils einsehen konnen. Veroffentlichen
Sie jahrlich einen Bericht zu lhren Diversity-
MaBnahmen oder einen Flyer mit einer
Ubersicht zu lhren Aktivitaten.




Wie kann die

Unterzeichnung
kommuniziert
werden?

Um die Unterzeichnung der Charta der Vielfalt effektiv zu kommunizieren, ist es
entscheidend, sowohl intern als auch extern angemessene MaBnahmen zu ergreifen.

Intern sollte die Nachricht lUber die Unterzeichnung an die eigenen Beschaftigten
kommuniziert werden. Dies kann durch verschiedene Kanale geschehen, darunter
Veroffentlichungen im Intranet sowie die Organisation eines internen Kick-off-
Events. RegelméaBige Updates zu Themen der Diversitat, Chancengleichheit und
Inklusion (DEI-Themen) sollten bereitgestellt werden, um das Bewusstsein zu
fordern. Daruber hinaus ist das Bedrucken von Materialien mit dem Unterzeichnet-
Logo des Charta der Vielfalt e. V. eine praktische Mdéglichkeit, die Botschaft im
Unternehmen zu verstéarken. Es ist auch ratsam, den Termin fiir den nachsten
Deutschen Diversity-Tag festzuhalten und friihzeitig mit der Planung von Aktionen
zu beginnen, um die Relevanz des Engagements fiir Vielfalt und Inklusion zu
unterstreichen.

Fir die externe Kommunikation ist die Verfassung einer Pressemitteilung sowie die
Einbindung sozialer Medienkanile entscheidend. So kann die Offentlichkeit tiber
das Engagement der Organisation informiert werden, gleichzeitig findet eine klare
Positionierung fir Vielfalt, Chancengleichheit und Inklusion nach auBen hin statt.
Kurz gesagt: Die beschriebenen internen und externen MaBnahmen schaffen nicht
nur Transparenz hinsichtlich des Unterzeichnungsprozesses sondern vor allem auch
ein Ubergreifendes Bewusstsein fir DEI.




Vorlagen des Charta der Vielfalt e. V.

® Unterzeichnet-Logo: Sobald der Unter-
zeichnungsprozess abgeschlossen ist, haben
Sie in lhrem Login-Bereich auf unserer Web-
seite die Moglichkeit, das Unterzeichnet-Logo
des Charta der Vielfalt e. V. herunterzuladen.
Binden Sie das Logo in lhre Webseite ein

und verlinken Sie es auf unsere Webseite

oder direkt auf Ihr Unterzeichnungsprofil.

Fligen Sie das Logo in geeignete Vorlagen
ein, zum Beispiel in Ihre Pressemitteilung,
wenn Sie interessante News zum Thema
Diversity veroffentlichen.

Platzieren Sie das Unterzeichnet-Logo in
Ihrer E-Mail-Signatur.

Fir den Druck von Flyern und Broschiiren
konnen Sie das Logo als druckfahige Datei
bei uns anfragen.

® Pressemitteilung: Nach der Unterzeich-
nung steht lhnen in lhrem Login-Bereich
die Vorlage fiir eine Pressemitteilung zur
Verflugung, mit der Sie auf die Unterzeich-
nung der Charta der Vielfalt aufmerksam
machen kénnen. Ein Foto der Geschafts-
flihrung/des Vorstands mit der unterzeich-
neten Urkunde ist sehr wirkungsvoll und
kann auch im Unterzeichnungs-Profil
verwendet werden.

® Interne Mailings an Beschiaftigte: Infor-
mieren Sie lhre Mitarbeitenden lber die
Unterzeichnung der Charta der Vielfalt und
sensibilisieren Sie diese fiir Diversity durch
Mailings oder Veranstaltungen (z. B. durch
eine Diversity-Aktion zum #DDT). Eine
Vorlage fiir Mailings zur Unterzeichnung
finden Sie in Threm Login-Bereich.



http://www.charta-der-vielfalt.de

Die Charta der
Vielfalt umsetzen

Die Unterzeichnung der Charta der Vielfalt ist eine freiwillige Selbstverpflichtung.
Durch lhre Unterschrift verpflichten Sie sich, die Anerkennung und Einbeziehung
von Vielfalt in der deutschen Arbeitswelt voranzutreiben. Ziel ist, dass alle
Mitarbeitenden Wertschatzung erfahren, unabhangig von Alter, ethnischer Herkunft,
Geschlecht und geschlechtlicher Identitat, kérperlichen und geistigen Fahigkeiten,
Religion und Weltanschauung, sexueller Orientierung oder sozialer Herkunft. DEI
betrifft alle Bereiche einer Organisation und dient dazu, strukturelle Barrieren
abzubauen. Es ist ein fortlaufender Prozess, beeinflusst durch gesellschaftlichen
Wandel und Globalisierung.

Ihre Diversity-MaBnahmen und Fortschritte kdnnen Sie in unserer Erfolgsgeschichten-
bzw. Best Practice - Datenbank teilen.

Was heiBt das in der Umsetzung?

@ Integrieren Sie den Vielfaltsgedanken strate- Sie das Thema in das Leitbild Ihrer Organi-
gisch in lhre Organisation, pragend fur die sation und machen Sie es 6ffentlich.
interne Kultur und Prozesse. Diversity ist ein
ganzheitliches Thema, das sich sowohl inner-
halb (Leitlinien, Belegschaft) als auch auBer-
halb (Marktauftritt, Kund_innengruppen, Pro-
dukte) auswirkt.

® Kommunizieren Sie extern bei Veranstaltungen
wie einem Tag der offenen Tiir oder in Gespra-
chen mit der Presse, um zu erklaren, was
Vielfalt in der Belegschaft fiir Sie bedeutet,
warum Sie sich dafiir einsetzen und wie die

® Uberpriifen Sie im Sinne von DEI die Strukturen gesamte Gesellschaft davon profitiert. Damit
und Prozesse lhrer Organisation, denn diese setzen Sie Vielfalt an die Spitze der Agenda.
konnen oft unbewusst zu homogenen Beleg-

schaften fiihren. ® Erzihlen Sie uns, wie Sie auf dem Weg zu

mehr Vielfalt vorankommen. Integrieren Sie

@ Halten Sie den Dialog mit Ihren Mitarbeitenden Ihre Initiativen beispielsweise in Berichte
Uber interne Informationskanale (Newsletter, zu Personalangelegenheiten, zur Geschafts-
Intranet etc.) aufrecht und bieten Sie Arbeits- entwicklung, oder zu Corporate Social
gruppen sowie runde Tische an, um lhre Ansi- Responsibility (CSR).

chten zur Vielfalt zu diskutieren. Integrieren




DEI: Mit Vielfalt
zum Erfolg

DEI ist ein ganzheitliches Managementkonzept: Ziel ist es, (Personal-)Prozesse und
Strukturen von Organisationen so auszurichten, dass alle Beschéaftigten unabhangig
von ihren ldentitdtsmerkmalen Wertschatzung erfahren und die Chance bekommen,
ihr Potenzial zum Nutzen der Organisation einzubringen. Die Vielfalt der Belegschaft
soll sich auf alle Geschéaftsfelder auswirken und nutzbar fiir Absatzméarkte, Kund_
innengruppen, Produkte, Zuliefernde und andere Geschéaftspartner_innen sein.
AuBerdem geht es darum, MaBnahmen, Instrumente und Strategien zu entwickeln,
durch die inklusive und vorurteilssensible Arbeitsumfelder geschaffen werden kénnen.
Nur durch eine Unterstiitzung und Beflirwortung der Geschéaftsfliihrung fir die
Initiative, kann eine erfolgreiche Implementierung einer Diversity-Strategie in der
Organisation gewahrleistet werden.

Ziele

«Mitarbeitende mit unterschiedlichen Hintergriinden, Fahigkeiten, Perspektiven
erfahren Wertschatzung und kdonnen ihr Potenzial zum Nutzen der Organisation
einzubringen.

- Das volle Potenzial aller Mitarbeitenden freizusetzen und die Leistungsfahigkeit der
Organisation zu steigern.

Vorteile von DEI

1. Innovationskraft: Die Vielfalt an Hintergriinden, Erfahrungen und Perspektiven
fordert kreatives Denken und innovative Losungsanséatze. Diverse Teams kdnnen
neue ldeen entwickeln und sich flexibel an Veranderungen anpassen.

2. Bessere Entscheidungsfindung: Unterschiedliche Standpunkte und Erfahrungen
in einem diversen Team ermdglichen fundiertere Entscheidungen, da verschiedene
Aspekte beriicksichtigt werden.




3. Attraktivitat als Arbeitgebende: Unternehmen und Institutionen, die eine
inklusive Kultur pflegen, sind fiir Talente attraktiver. Potenzielle Mitarbeitenden
suchen oft nach Arbeitgebenden, die Vielfalt wertschatzen und ein inklusives
Arbeitsumfeld bieten.

4. Kund_innennahe: Eine diverse Belegschaft kann die Vielfalt der Kundenbasis
besser reprasentieren und ihre Bediirfnisse besser verstehen, was zu einer ver-
besserten Kund_innenorientierung fiihrt.

5. Steigerung der Mitarbeitendenzufriedenheit und -bindung: Eine inklusive
Umgebung fordert das Geflihl der Zugehdrigkeit und Wertschatzung bei den
Mitarbeitenden, was zu einer hoheren Mitarbeitendenzufriedenheit und -bindung
fihrt.

6. Kostensparend: Kosten von Fehlzeiten und Fluktuation der Beschaftigten
(Kiindigungen, Rekrutierung und Neueinstellungen) kénnen minimiert werden, wenn
sich Beschaftigte wertgeschatzt fiihlen.

7. Verbesserte Konfliktlosung: Diverse Teams entwickeln oft effektive Konflikt-
I6sungsstrategien, da sie gelernt haben, mit unterschiedlichen Meinungen und
Ansichten umzugehen.

8. Gewinnung globaler Markte: In einer globalisierten Welt kann die Vielfalt der
Mitarbeitenden dazu beitragen, den Zugang zu neuen Markten zu verbessern und
kulturelle Sensibilitat zu entwickeln.

9. Erfillung gesetzlicher Anforderungen: In einigen Landern gibt es rechtliche
Vorschriften zur Forderung von Gleichstellung und Chancengleichheit am
Arbeitsplatz. DEI hilft dabei, diese Anforderungen zu erfiillen.

10. Reputation und Unternehmensimage: Unternehmen und Institutionen, die fiir
ihre vielfaltige Belegschaft und inklusive Kultur bekannt sind, kbnnen ein positives
Image aufbauen und als sozial verantwortliche Arbeitgebenden wahrgenommen
werden.

11. Resilienz und Flexibilitat: Vielfaltige Teams sind oft widerstandsfahiger und
flexibler in Zeiten des Wandels oder bei unerwarteten Herausforderungen.




Diversity-
Dimensionen

Der Charta der Vielfalt e. V. folgt einem ganzheitlichen Diversity-Ansatz. Auf
der Suche nach Gemeinsamkeiten von Menschen lassen sich sieben Vielfalts-
dimensionen bindeln, die am engsten mit der Persdnlichkeit eines Individuums
verbunden sind: Alter, ethnische Herkunft und Nationalitat, Geschlecht und
geschlechtliche Identitat, korperliche und geistige Fahigkeiten, Religion- und
Weltanschauung, sexuelle Orientierung und soziale Herkunft. Neben diesen
Kerndimensionen sind dariiber hinaus auBere Dimensionen, z. B. der Familienstand
oder das Einkommen relevant. Hinzu kommen auBerdem organisationale Dimen-
sionen wie beispielsweise die Arbeitsinhalte/-feld oder der Arbeitsort. Je weiter eine
Dimension vom Kern des Modells entfernt ist, desto wandelbarer ist sie. Fiir den
Wert der Dimension spielt das aber keine Rolle: Es ist wichtig, alle Dimensionen
gleichermaBen einzubinden und dabei die Ganzheitlichkeit der Vielfalt zu
beriicksichtigen. Ebenso ist es wichtig zu beachten, dass Dimensionen sichtbar aber
auch unsichtbar sein konnen.
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Das Dimensionsrad

(Organisationale Ebene)
Funktion/Einstufung

(AuBere Ebene)
Geografische Lage

Management
Stagtus Arbeitsinhalte/
Familien- Ein- -feld
stand (Kern- kommen
Dimensionen)
Alter
Soziale Ethnische
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schaft P un heiten
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| Sexuelle lichkeit Rt
Arbeitsort Orientierung Geschlechtliche

Identitét Abteilung
Einheit
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Weltanschauung und geistige Verhalten
Fahigkeiten
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Zugehorigkeit

Quellenangabe:
Charta der Vielfalt e. V.
Abbildung frei nach Gardenswartz und Rowe: "4 Layers of Diversity"
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Sieben Kerndimensionen

Jede_r Arbeitgebende kann zu mehr Diversitat am Arbeitsplatz beitragen. Im An-
schluss an jede Dimension sind Beispiel-MaBnahmen aufgefiihrt.

Alter

Gegenwartig arbeiten bis zu flinf verschiedene Generationen zusammen (sog.
Traditionals, Babyboomer, Generation X, Generation Y, Generation Z). Diese
Generationen zeichnen sich nicht nur durch ihr Lebensalter, sondern auch durch
gruppenspezifische Wertesysteme und Lebens- und Arbeitseinstellungen aus.
Fir Unternehmen und Institutionen ist die Dimension ,Alter“ mit Blick auf den
demografischen Wandel also wichtig. Eine Herausforderung ist, Erfahrungen und
Wissen in den Belegschaften durch Wissensmanagement und lebenslanges Lernen
zu sichern. Denn: Wissen veraltet immer schneller — beim berufsbezogenen Wissen
innerhalb von zwei bis zehn Jahren. Es gilt, die Chancen der Generationenvielfalt
zu nutzen und die Leistungsfahigkeit der Beschaftigten bis zur Pensionierung zu
erhalten.

Beispiel-MaBnahmen

@ Altersgerechte Arbeitsplatze einrichten ® Gesundheitsmanagement einfiihren

® Altersunabhéangige Karrieremoglichkeiten @ Menschen unterschiedlichen Alters in Teams
schaffen zusammenbringen

® Flexible Arbeitsmodelle anbieten ® Mentoring- oder Wissenstransfer-Programme

durchfiihren/ Reverse Mentoring
® Lebensphasenorientiertes Personalmanage-

ment Elternzeitbegleitung, Unterstitzung
bei Pflege von Angehdrigen, Aufklarung zur
Menopause, Flexibilitat im Ubergang in den
Ruhestand
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Ethnische Herkunft und Nationalitat

Menschen neigen dazu, sich aufgrund sozialer, kultureller, historischer Faktoren
oder eines Zusammengehodrigkeitsgefiihls verschiedenen Gruppen zuzuordnen.
In Deutschland sind insbesondere die Themen ethnische Herkunft, Migration,
Nationalitat und Rassismus eng miteinander verkniipft. Haufig werden einer
Gruppe mehr Gemeinsamkeiten zugeschrieben als sie in der Realitat hat. Die
daraus entstehenden Stereotype und Vorurteile konnen das Selbstkonzept
beeintrachtigen, den Zugang zu Chancen beschranken und ein Geflihl der Isolation
bei den Betroffenen verursachen. Beispielsweise sagt die ethnische Herkunft nicht
zwangslaufig etwas lUber die Staatsangehorigkeit, Religionszugehdrigkeit oder
Weltanschauung einer Person aus.

DEI fordert Verstandnis, Zusammenhalt und kulturelle Bereicherung durch die Vielfalt
an ethnischen Hintergrinden und Nationalitat. Die Diversitat in der Belegschaft
macht Unternehmen und Institutionen nicht nur im Wettbewerb um nationale und
internationale Kundschaft sowie Markte attraktiv, sondern vergréBert auch den Pool
talentierter Fachkrafte. Die Sprach- und Kulturkenntnisse der Belegschaft kdnnen
dabei den Schliissel zu neuen Markten darstellen. Ein vorurteilsfreies Arbeitsumfeld
ist dabei von entscheidender Bedeutung.

Beispiel-MaBnahmen

® Anti-Rassistische Werbekampagnen ® Mentorings einflihren

durchfiihren
® Professionelle Beratungsstelle/Anonyme

® Digitale Lernformate (Unconscious Bias / Hotline bei Diskriminierung einfihren

Critical Whiteness) nutzen
® Stellenanzeigen international schalten

® Interkulturelle Netzwerke initiieren und

f5rdern ® Teams divers zusammensetzen

® Unterstiitzung bei der Qualifizierung
und Anerkennung von Zertifikaten und
@ Diversitatsfordernde Kl im Recruiting nutz- Abschliissen geben
en (Stellenanzeigen pro-aktiv gestalten,
Qualifikationen ohne Namen bewerten und
voreingenommene Informa-tionen vermeiden)

@ Interkulturelle Trainings anbieten

® Zugang zu Sprachkursen bieten
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Geschlecht und geschlechtliche Identitat

Die geschlechtliche Identitat bezeichnet das Geschlecht, dem sich ein Mensch
zugehorig fihlt. Diese muss nicht notwendigerweise mit dem Geschlecht, das einer
Person bei Geburt zugewiesen wurde, libereinstimmen. Personen identifizieren
sich beispielsweise als trans* inter*, nicht-binir oder cis-geschlechtlich.?
Geschlechtliche Identitaten gehen aber lGiber diese Selbstbezeichnungen hinaus.
Alle Menschen mit ihren vielfaltigen Geschlechtsidentitaten einzubeziehen und
ihnen die gleichen Chancen zu bieten, lohnt sich auch fiur Arbeitgebende: Nur wer
sich vollstandig akzeptiert flihlt, kann seine Potenziale voll ausschépfen. Das gelingt
am besten in einem vorurteilsfreien Arbeitsklima. DEI hat das Ziel, allen Menschen,
Chancengleichheit am Arbeitsplatz zu ermdéglichen, unabhangig ihres Geschlechts
(z. B. durch Frauenfdrderung in unterreprasentierten Filhrungsetagen).

Beispiel-MaBnahmen

@ Belegschaft dazu aufrufen, Pronomen in E-Mail- @ Gender Transition® Leitfaden nutzen und
Signatur und virtuellen Meetings anzugeben Unterstiitzung geben

® Beratungsstelle und/oder anonyme Hotline @ Geschlechtergemischte Teams

bei Diskriminierung und sexueller Belastigung
@ Jahresziele fur bestimmten Frauen-Anteil in

® Beriicksichtigung von Namen und Pronomen Flhrungspositionen verpflichten (Direktor-
(HR-Systeme: E-Mail-Adressen, Visitenkarten Ebene und hoher)

und Dokumente anpassen)
® Mitarbeitenden-Netzwerke fordern

® Einflihrung von genderneutralen Toiletten/
Umkleiden ® Recruiting- sowie Beforderungsprozesse ge-

schlechtersensibel gestalten
@ Etablierung von gendersensibler Sprache in

der Unternehmens- und Institutionskultur ® Zugang zu Menstruationsprodukten
ermoglichen

@ Fihrungskraftetrainings mit Fokus auf unbe-
wussten Vorurteilen

2. Eine Bezeichnung fiir Menschen, deren Geschlechtsidentitat identisch mit dem Geschlecht ist, das ihnen
bei ihrer Geburt anhand der Genitalien zugeschrieben wurde.

3. Eine Bezeichnung fiir soziale, kérperliche und/oder juristische geschlechtsangleichende MaBnahmen, die
dazu fiihren sollen, das eigene Geschlecht auszudriicken.
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Korperliche und geistige Fahigkeiten

Diese Vielfaltsdimension bezieht sich auf die kdrperlichen und geistigen Fahigkeiten
von Menschen. Im DEI Kontext meint diese Dimension beispielsweise Menschen
mit kdrperlichen und geistigen Behinderungen, chronischen Krankheiten oder
auch neurodivergente Menschen (z. B. Autismus-Spektrum-Stérung, Dyslexie
oder ADHS). Oft werden Menschen aufgrund einer Behinderung, Krankheit oder
Neurodivergenz unterschatzt und erleben viele Hiirden in der Arbeitswelt. Als Charta
der Vielfalt e. V. verfolgen wir bewusst einen positiven Ansatz, der den Fokus auf
die unterschiedlichen korperlichen und geistigen Fahigkeiten von Menschen richtet.
Damit Inklusion gelingen kann, ist es fiir Unternehmen und Institutionen wichtig,
ein Bewusstsein fiir unterschiedliche Bediirfnisse zu entwickeln, gegen Vorurteile
vorzugehen und Barrieren in der Umwelt abzubauen. Solche Barrieren konnen z.
B. mangelhafte Zugéanglichkeit oder Reizliberflutung am Arbeitsplatz sein, oder
fehlende digitale Barrierefreiheit auf Webseiten. Die meisten Behinderungen werden
erst im Laufe des Lebens erworben, etwa durch Unfélle oder Erkrankungen. Auch
der Leistungswandel in unterschiedlichen Lebensphasen und die damit verbundene
Anpassung von Arbeitsplatzen an die jeweiligen Fahigkeiten spielen eine Rolle.

Beispiel-MaBnahmen:

® Barrierefreie Arbeitsplatze einrichten ® Menschen mit (Schwer-) Behinderung in der

Ausbildung férdern
® Diskriminierungsfreie Sprache: Leidmedien

® Vit Behindertenorganisationen kooperieren
® Diversity bezogene Mitarbeitenden-Netzwerke

griinden ® Spezifische Talente aller Menschen fordern
® Grindung von Arbeitsgruppen zum Thema ® Webseite und digitale Kanéle barrierefrei
Inklusion gestalten

® Inklusionsindex einflihren

15



https://leidmedien.de/

Religion und Weltanschauung

Die religiose Vielfalt ist im Rahmen von DEI von zentraler Bedeutung und zugleich
eine facettenreiche Dimension. Verschiedene Glaubensrichtungen, darunter buddhis-
tische, christliche, hinduistische, jidische und muslimische Gemeinschaften, pragen
die religiose Diversitat in Deutschland. DEI strebt danach, Verstédndnis und Respekt
fir die Vielfalt von Weltanschauungen und religiosen Zugehdorigkeiten zu fordern und
eine wertschatzende Umgebung zu schaffen.

Auch innerhalb von Belegschaften spiegeln sich vielfaltige religiose und weltanschau-
liche Uberzeugungen wider. Arbeitgebende sollten Raum und Ressourcen fiir religidse
sowie weltanschauliche Riten und Praktiken aufbringen, da diese bedeutende Aus-
driicke der Persdnlichkeit darstellen.

Beispiel-MaBnahmen

® Freiheit der individuellen Glaubensausiibung ® Raume der Stille und Gebetsrdume einrichten

ermoglichen
® Religiose Feiertage beachten, z. B. bei der Ur-

® Interkulturellen Kalender nutzen laubsplanung oder bei wichtigen Meetings

® Kantinenangebot an religiose Brauche
anpassen
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Sexuelle Orientierung

Die Dimension sexuelle Orientierung bezieht sich im Diversity-Kontext vor allem auf
queere Menschen, um Chancengleichheit zu fordern und Diskriminierung abzubauen.
Queer ist ein Sammelbegriff fir alle Personen, deren geschlechtliche Identitat
und/oder sexuelle Orientierung nicht zweigeschlechtlich, cis-geschlechtlich und/
oder heterosexuell® ist. Der Begriff zeichnet sich dadurch aus, dass er Identititen
nicht scharf abgrenzt. Auch das gesamtgesellschaftliche Bewusstsein lber die
Vielfalt aller Identitaten schreitet stetig voran. Dies ermdglicht es Menschen, sich
zunehmend mit einer Identitéat zu identifizieren, die ihren Erfahrungen und ihrer
Selbstachtung entspricht. Eine aufgeschlossene Organisationskultur in Bezug auf
sexuelle Orientierungen erméglicht es, dass Beschéaftigte einen wichtigen Teil ihrer
Personlichkeit zeigen dirfen. AuBerdem sehen Bewerbende eine queer-freundliche
Organisationskultur als ein Gradmesser fiir Offenheit.

Beispiel-MaBnahmen

® An queerer Kultur beteiligen: z. B. am Christo-
pher Street Day

@ Code of Conduct- Verhaltensregeln, Antidis-
kriminierungsregeln erstellen und durchsetzen

® Diversity Council griinden

® Lebenspartner_innenschaften gleichstellen
(z. B. Altersversorgung, kostenfreie Konto-
fihrung)

® Queere Bewegungen und Organisationen
unterstutzen

® Queere Familienplanung férdern (z. B. Unter-
stltzung fir Adoption und Leihelternschaft)

® Queeres-Netzwerk initiieren

® RegelmaBige Schulungen und Workshops fir
die Belegschaft durchfiihren

4. PROUT AT WORK — Foundation (2024): AUS ,LGBT"IQ“ WIRD ,QUEER*

https://www.proutatwork.de/aus-Igbtig-wird-queer/
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https://www.proutatwork.de/aus-lgbtiq-wird-queer/

Soziale Herkunft

Die soziale Herkunft wird durch die soziobkonomische Stellung der Familie
bestimmt und setzt sich aus Aspekten wie dem familidren Hintergrund, der
Jugendsozialisation, der Bildung oder auch der ethnischen Herkunft zusammen.
Statistiken zeigen, dass die soziale Herkunft nach wie vor starken Einfluss auf
Bildungs- und Arbeitsmarktchancen hat. Denn oft haben Menschen aufgrund ihrer
sozialen Herkunft keinen Zugang zu Ressourcen wie etwa Netzwerken, Vermdogen,
Bildung oder gesellschaftlicher Macht. Dadurch erreichen viele Arbeitnehmende
keinen fiir ihre Talente und Fahigkeiten angemessenen Arbeitsplatz. Menschen
mit benachteiligter sozialer Herkunft haben jedoch verschiedene Fahigkeiten
und Perspektiven, die Organisationen nutzen kdnnen. Beispielsweise kann bei
Menschen, die einen sozialen Aufstieg erlebt haben, Durchsetzungsstarke und
Anpassungsfahigkeit besonders ausgepragt sein. Ebenso kdnnen sie Zugidnge
zu verschiedenen Zielgruppen besitzen und sich leichter in Menschen aus
unterschiedlichen sozialen Gruppen hineinversetzen. Arbeitgebende kdnnen dieses
Potential nutzen, wenn sie auch die soziale Herkunft zum Thema von DEI machen
und ihren Horizont insbesondere bei Recrutingprozessen erweitern.

Beispiel-MaBnahmen

® Auswahlgremien in Bewerbungsprozessen @ Soziale Herkunft in Diversity-Aktivitaten zur
moglichst divers besetzen sozialen Verantwortung (CSR) aufnehmen

® Menschen mit geringem Bildungsgrad auf die ® Tandemprogramm fiir soziale ,Aufsteiger_-
Ausbildung vorbereiten innen® etablieren

® Mentoring-Programme fir Menschen aus @ Versteckte Kompetenzen, die nicht aus dem
nicht-akademischen Haushalten anbieten Lebenslauf von Bewerber_innen hervorgehen,

betrachten
® Organisationen, die mit Menschen aus unter-

schiedlichen sozialen Herklinften arbeiten,
in die Zusammenarbeit einbinden
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DEI lebt von Best Practice Beispielen. Teilen Sie lhre Erfahrungen mit uns und
lassen Sie sich von anderen Unterzeichnenden inspirieren, um eine vorurteilsfreiere
Arbeitskultur zu pflegen.

Unsere ,Erfolgsgeschichten® zeigen, welche Diversity-MaBnahmen und -Strategien
bereits von Unterzeichnenden erfolgreich in ihrer Organisation umgesetzt wurden.
Diese Beispiele verdeutlichen mittel- oder langfristige MaBnahmen fiir eine oder
mehrere Vielfaltsdimensionen, die zu nachhaltigen Erfolgen in Unternehmen und
Institutionen gefuihrt haben und die Anerkennung vielfaltiger Potenziale fordern.
Eine Erfolgsgeschichte kdnnte beispielsweise die Einflihrung eines barrierefreien
Arbeitsplatzlayouts oder regelmaBige verpflichtende ,Unconscious Bias“-Schulungen
fir die Belegschaft sein.

Sie haben bereits ein Best Practice bzw. eine Erfolgsgeschichte etabliert?

Gerne kénnen Sie Ihre Erfolgsgeschichte in unserer Best Practice Datenbank
dokumentieren und somit 6ffentlich zeigen, welche Diversity MaBnahmen Sie bereits
umgesetzt haben.

Entdecken Sie zudem zahlreiche praxisnahe Beispiele aus verschiedenen
Unternehmen und Institutionen. Auf unserer Webseite prasentieren wir eine
wachsende Datenbank mit Praxisbeispielen anderer Unterzeichnenden. Nutzen
Sie die Suchmaske, um Beispiele nach Bundesland, Organisationsgroe, Branche
und den Diversity-Dimensionen zu filtern. Sie sind herzlich eingeladen, mit den
Unternehmen und Institutionen in Kontakt zu treten — die Ansprechpersonen und
Kontaktdaten finden Sie bei den Best Practices.

Wir unterstiitzen Sie gern mit Informationen zu verschiedenen Projekten, unseren Materialien
und Ideen. Nehmen Sie gern Kontakt zu uns auf: info@charta-der-vielfalt.de
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Angebote des
Charta der Vielfalt
e. V.

Internetseite des Charta der Vielfalt e. V.
www.charta-der-vielfalt.de

- Publikationen des Charta der Vielfalt e. V. stehen auf der Internetseite zum
Download bereit.

- Infos DEI nach OrganisationsgréBe

- Vielfaltsdimensionen

- Erfolgsgeschichten

- Vielfaltskalender mit verschiedenen Veranstaltungen rund um das Thema Vielfalt
in der Arbeitswelt

« Sammlung weiterfiihrender Links

Newsletter

Wir berichten regelmaBig in unserem Newsletter sowohl iber die wichtigsten
Neuigkeiten aus dem Verein, liber unsere Projekte sowie ausgewahlte Nachrichten
zu DEI, als auch tiber besondere Best Practices unserer Unterzeichnenden.

Der Newsletter ist hier bestellbar.

Social Media

Auf unseren Social Media-Kanalen LinkedIn und Instagram informieren wir liber den
Charta der Vielfalt e. V., (iber seine Projekte und weitere DElI Themen. Gerne kdnnen
Sie uns in lhren Beitrdgen verlinken. Machen Sie mit den folgenden Hashtags auf
Ihren Beitrag zu Diversity aufmerksam: #ChartaDerVielfalt #StimmeFurVielfalt
#DiversityMatters
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https://www.charta-der-vielfalt.de/unsere-aktivitaeten/publikationen-und-handlungsmassnahmen/
https://www.charta-der-vielfalt.de/fuer-organisationen/diversity-management/
https://www.charta-der-vielfalt.de/fuer-organisationen/vielfaltsdimensionen/
https://www.charta-der-vielfalt.de/erfolgsgeschichten/
https://www.charta-der-vielfalt.de/fileadmin/user_upload/Studien_Publikationen_Charta/VK_2024.pdf
https://www.charta-der-vielfalt.de/fileadmin/user_upload/Studien_Publikationen_Charta/VK_2024.pdf
https://www.charta-der-vielfalt.de/ueber-uns/mediathek/weiterfuehrende-links/
https://www.charta-der-vielfalt.de/newsletter/news-abonnieren-abbestellen/
https://de.linkedin.com/company/charta-der-vielfalt
https://www.instagram.com/charta_der_vielfalt/?hl=de

Deutscher Diversity-Tag

Der Deutsche Diversity-Tag bietet den Unterzeichner_innen eine Plattform, ihrem
Umfeld zu prasentieren, was Vielfalt fir sie bedeutet. Der Verein unterstiitzt die
Mitwirkenden bei der Ideenfindung und beim Marketing. Lassen Sie sich inspirieren
und tauschen Sie sich gern mit den Teilnehmer_innen der vergangenen Jahre aus.

Die Aktionen, die zum Deutschen Diversity-Tag durchgefiihrt werden, konnten
selbst nicht vielfaltiger sein: Mailings an alle Beschaftigten mit Informationen zur
Unterzeichnung der Charta der Vielfalt, internationales Essen in der Kantine, Stande
fur die Beschaftigen mit Informationen rund um das Thema Diversity, Workshops
zu unbewussten Vorurteilen und ganze Diversity-Wochen mit verschiedensten
Veranstaltungen. lhrer Kreativitat, Vielfalt in der Arbeitswelt zum Thema zu
machen, sind keine Grenzen gesetzt. Planen Sie lhre Aktion und werden Sie auf der
Aktionslandkarte sichtbar:_ www.deutscher-diversity-tag.de

Konferenz DIVERSITY

Auf der Konferenz DIVERSITY teilen Entscheider_innen aus Wirtschaft, Gesellschaft,
Politik und Wissenschaft praktisches Wissen, neueste Erkenntnisse und Methoden
fir den Organisationsalltag. In Impulsvortragen prasentieren Vordenker_innen neue
DenkanstoBe zur Vielfalt in der Arbeitswelt und in interaktiven Workshops vermitteln
Expert_innen neuste Tools auf der Konferenz DIVERSITY in Berlin, die der Charta der
Vielfalt e. V. zusammen mit dem Verlagshaus des Tagesspiegels organisiert. Weitere
Informationen erhalten Sie unter www.diversity-konferenz.de.

Textvorlagen

Um Sie in der Kommunikation zu unterstiitzen, stellen wir lhnen verschiedene
Textvorlagen zur Unterzeichnung der Charta der Vielfalt genauso wie fiir den
Deutschen Diversity-Tag zur Verfligung.

Netzwerken

Unterzeichnenden der Charta der Vielfalt sind Teil des groBten Diversity-Netz-
werks in der Arbeitswelt in Deutschland. Unternehmen und Institutionen, die
bereits Erfahrungen gesammelt haben, stehen lhnen als Ansprechpartner_innen zur
Verfligung. Diese kénnen Sie Uiber die Unterzeichnerdatenbank kontaktieren.

Nutzen Sie neben den Veranstaltungen des Charta der Vielfalt e. V. auch die Moglich-
keit, sich regional mit anderen Unterzeichnenden zu vernetzen. Dabei unterstiitzen
wir Sie gerne und bieten Informationen, Materialien und Tipps.
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http://www.deutscher-diversity-tag.de
http://www.deutscher-diversity-tag.de
http://www.diversity-konferenz.de
http://www.diversity-konferenz.de
http://www.diversity-konferenz.de
https://www.charta-der-vielfalt.de/ueber-uns/die-unterzeichner-innen/

Glossar

Mit der Unterzeichnung der Charta der Vielfalt sind
Sie eine Selbstverpflichtung eingegangen und
wir unterstiitzen Sie bei der Umsetzung dieser
Verpflichtung. Finden Sie hier knappe Informationen.

Arbeitsmaterialien
Wir unterstiitzen Sie mit zahlreichen kostenlosen
Publikationen rund um die Umsetzung von DEI.

Beratung

Die Geschéaftsstelle des Charta der Vielfalt e. V.
ist montags bis freitags von 9 bis 17 Uhr gern fiir
Sie da. Sie erreichen uns

telefonisch: +49 30 288773990 und per

E-Mail: info@charta-der-vielfalt.de

Charta der Vielfalt e. V.

Der gemeinniitzige Verein Charta der Vielfalt
e. V. ist Agenda-Setter fiir DEI in Deutschland.
Die Mitglieder des Vereins Gibernehmen sowohl
finanziell als auch inhaltlich Verantwortung fir
die Initiative und unterscheiden sich dadurch
von den Unterzeichnenden. Die Geschaftsstelle
in Berlin plant und fiihrt alle Aktivitdten und
Projekte der Initiative aus.

Deutscher Diversity-Tag

Bundesweiter Aktionstag, um das Thema Vielfalt
in der Arbeitswelt verstarkt in den Fokus zu riicken.
Mehr Informationen zum Deutschen Diversity-
Tag auf Seite 21 und unter www.deutscher-
diversity-tag.de

EU-Charter Platform

Die deutsche Charta der Vielfalt steht nicht allein.
In einigen weiteren EU-Landern gibt es dhnliche
Initiativen. RegelmaBig treffen sich ihre Ver-
treter_innen, um Erfahrungen auszutauschen.
Informieren Sie sich {iber die anderen Initiativen
und nutzen Sie diese fir Ihre Standorte in der EU.
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Konferenz DIVERSITY

Der Verein unterstiitzt die Unterzeichner_innen
dabei, stets auf dem neuesten Stand zum Thema
Diversity zu bleiben. Deshalb organisiert er zu-
sammen mit dem Tagesspiegel in Berlin jedes Jahr
die Konferenz DIVERSITY. Mehr Informationen
auf Seite 21.

Netzwerk
Nutzen Sie das groBte Netzwerk fiir DEI in
Deutschland. Wie erfahren Sie auf Seite 19-21.

Unterzeichnungsprofil

Sobald der Unterzeichnungsprozess abgeschloss-
en ist, wird Ihr Unterzeichnungsprofil in der
Unterzeichner_innen-Datenbank unter: https://
www.charta-der-vielfalt.de/ueber-uns/die-
unterzeichner-innen/ freigeschaltet.

Mit dem Zugang zum Profil haben Sie einige Mog-
lichkeiten. Diese finden Sie auf Seite 4, 6 und 19.

Presse

Nutzen Sie die Presse, um die Unterzeichnung
der Charta der Vielfalt und lhre Diversity MaB-
nahmen zu kommunizieren. Unsere Tipps zur
Presse- und Medienarbeit finden Sie auf Seite
5-7 und 20-21.
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