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Kurzzusammenfassung

Beschiftigte sind wegen der Religionszugehorig-
keit und -ausiibung vor Diskriminierung

durch das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz
(AGG) im Arbeitsleben geschiitzt. Diskriminie-
rungen wegen der Religion durch Vorgesetzte,
Kolleginnen und Kollegen sowie durch Dritte,
wie Kundinnen und Kunden, kommen in Be-
schiftigung und Beruf aber dennoch vor. Arbeit-
geber*innen haben die Pflicht, ihre Beschiftigten
vor solchen Diskriminierungen zu schiitzen. Die
vorliegende Préasentation zeigt, welche Verfahren
Unternehmen und Verwaltungen anwenden, um
einen diskriminierungsfreien Umgang mit reli-
gioser Vielfalt zu gewihrleisten. Die Prasentation
ausgesuchter Praxisbeispiele zur Privention von
und Intervention gegen Diskriminierung aufgrund
der Religionszugehdrigkeit bezieht sich auf Mafi-
nahmen, die Benachteiligungen im Arbeitsleben
verhindern oder beseitigen kénnen. Sie beruht in
erster Linie auf einer empirischen Befragung von
deutschen Unternehmen unterschiedlicher Bran-
chenzugehorigkeit.

Die Ergebnisse der Befragung zeigen, dass es in
Deutschland bislang noch nicht viele Mafnahmen
im Umgang mit Religion im Arbeitsleben gibt.

Im Gegenteil wird hiufig eine Verunsicherung
sichtbar, wie mit religitser Vielfalt und besonde-
ren betrieblichen Anforderungen, die daraus
resultieren, pro-aktiv umgegangen werden kann.
Bislang beziehen sich die meisten Mafinahmen
auf die Arbeitsorganisation; durch entsprechende
Vorkehrungen wird die Ausiibung von Religion im
Rahmen der betrieblichen Gegebenheiten ermog-
licht. Mafnahmen, die sich auf andere Unterneh-
mensbereiche beziehen, sind in der Regel in eine
umfassendere Diversity-Strategie eingebettet. Die
Hauptzielgruppe religionssensibler Mafinahmen
im Arbeitsleben sind Musliminnen und Muslime
als Angehorige der zahlenmiflig grofiten Minder-
heitenreligion in Deutschland. Das Merkmal
Religion wird hierbei meist in Verkniipfung mit
anderen Merkmalen, wie der Herkunft oder dem
Geschlecht, relevant. Unternehmen, Einrichtungen
und Wohlfahrtsverbénde, die sich aktiv um einen
diskriminierungsfreien Umgang mit der Religions-
zugehorigkeit ihrer Beschiftigten am Arbeitsplatz
bemihen, berichten mehrheitlich von einer erhéh-
ten Produktivitat ihrer Beschiftigten. Besonders
kirchliche Wohlfahrtsverbdnde, die unter Fach-
kraftemangel leiden, konnten durch interreligiose
Offnung den Fachkriftemangel beheben.
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Teil 1: Einleitung

Rechercheauftrag

Die vorliegende Prasentation stellt Mafinahmen
und Verfahren zur Pravention von und Interven-
tion gegen Diskriminierung aufgrund der Religi-
onszugehorigkeit im Arbeitsleben vor und wurde
von der Antidiskriminierungsstelle des Bundes
(ADS) beim Institut fiir Demokratische Entwick-
lung und Soziale Integration (DESI) in Auftrag
gegeben. Ausgangspunkt fiir die Recherche ist

die Frage, welche Verfahren in der betrieblichen
Praxis angewendet werden, um Menschen ein
ihrem Glauben entsprechendes Verhalten auch
im Arbeitsleben zu erméglichen und Diskriminie-
rung zu verhindern. Die Prasentation beruht auf
einer Recherche, die in privaten Unternehmen
verschiedener Grofienordnung, in 6ffentlichen
Einrichtungen sowie in Unternehmen der Wohl-
fahrtspflege und bei unternehmensnahen Institu-
tionen durchgefiihrt wurde.

Gesucht wurde nach praxiserprobten einzel- und
uberbetrieblichen Verfahren, die sich zum Ziel
gesetzt haben,

m== die Vereinbarkeit von Religionszugehdrigkeit
und Beschaftigung im betrieblichen Alltag
zu unterstitzen,

m==_ praventiv gegen die Diskriminierung wegen
einer Religionszugehorigkeit zu wirken,

m==_ die Chancengleichheit von Menschen ver-
schiedener Religionszugehdrigkeit zu fordern,

]

im Falle von Diskriminierung aufgrund der
Religionszugehorigkeit zu intervenieren.

Die Recherche erfolgte vor dem Hintergrund des
AGG, das ein Benachteiligungsverbot fiir Beschif-
tigte wegen der Religion oder Weltanschauung
vorsieht. Im Fokus der Recherche standen aller-
dings nicht Formen der Benachteiligung, sondern
- im positiven Sinn - Mafinahmen, durch die eine
solche Benachteiligung verhindert werden kann.

Merkmale einer guten
Praxis zur Pravention
von und Intervention
gegen Diskriminierung
aufgrund der Religions-
zugehorigkeit im
Arbeitsleben

Die Recherche bezog sich auf etablierte und for-
malisierte Verfahren in Unternehmen und Ein-
richtungen. Da Religion als ein Diversity-Faktor im
Arbeitsleben bislang wenig erforscht ist, wurde auf
allzu strikte Vorgaben fiir die Befragung verzichtet.
Vielmehr wurde es in das Ermessen der befragten
Unternehmen und Einrichtungen gestellt, selbst zu
beurteilen, welche Vorkehrungen oder Verfahrens-
weisen sich im konkreten Arbeitsalltag als hilfreich
flir einen wertschitzenden und diskriminierungs-
freien Umgang erwiesen haben.

Gesucht wurden Mafinahmen, die an folgenden
betrieblichen Funktionsbereichen ansetzen:

Unternehmensstrategie und Leitbild: Dieser
Bereich umfasst Mafinahmen wie das Bekenntnis
zu religioser und kultureller Vielfalt im Unterneh-
men und seine Verankerung in der Organisations-
kultur (durch Leitbilder, Betriebsvereinbarungen
etc.), die Einbeziehung des Betriebsrates und

der Belegschaft in kultur- bzw. religionssensible
Unternehmensstrategien, die systematische Aus-
wertung von entsprechenden Mafinahmen und
Aktivitdten o. 4.

Personalgewinnung und -entwicklung: Hierzu
zdhlen z.B. ein gleichberechtigter Zugang zum
und Aufstieg im Erwerbsleben, diskriminierungs-
freie Stellenausschreibungen, anonymisierte
Bewerbungen sowie Mentor*innen, Vorbilder
und Netzwerke fir eine diskriminierungsfreie
Personalgewinnung. Einige Unternehmen sind
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Kooperationen mit Religionsgemeinschaften bei
der Gewinnung von Fach- und Nachwuchskraften
eingegangen. In den Bereich der Personalent-
wicklung gehoren Mafinahmen zur interkultu-
rellen und interreligidsen Sensibilisierung von
Auszubildenden und Beschiftigten, Personalent-
scheider*innen und Ausbilder*innen sowie die
allgemeine Forderung der Diversity-Kompetenz
von Unternehmensfiihrung und Mitarbeitenden.
Eine gleichberechtigte Teilhabe am Erwerbsleben
wird beispielsweise durch positive Mafinahmen
zur Férderung von Menschen mit sichtbarer
Religionszugehorigkeit sowie durch den Einsatz
und Karriereaufstieg von Mitarbeitenden mit
sichtbarer Religionszugehorigkeit in allen Unter-
nehmensbereichen ermdéglicht.

Im o6ffentlichen Dienst zdhlen dazu auch solche
Mafdnahmen, die ein sichtbares Religionsbekennt-
nis in besonderen Dienstbereichen (Kindergérten,
Schulen, kundenintensiven Bereichen der Ver-
waltung, Bereiche mit hoheitlichen Aufgaben)
ermoglichen.

Kirchliche Trager haben zum Teil die Kirchenzu-
gehorigkeitspflicht bei der Personaleinstellung
gelockert, um kultursensible Dienstleistungen
besser anbieten zu kénnen. Die Mitarbeitervertre-
tungen wurde fiir alle Mitarbeitenden, unabhin-
gig von ihrer Religionszugehorigkeit, ge6ffnet.

Unternehmenskultur und Arbeitsorganisation:
In diesen Bereich fallen flexible Regelungen zur
Arbeitszeitgestaltung sowie eine Arbeitsplatzge-
staltung, die religiose Bediirfnisse berticksichtigt
(Gebets-, Ruheraum o. 4.), angemessene Mafinah-
men mit Bezug auf bestimmte Arbeitsplatzvor-
schriften (z.B. Hygiene-Vorschriften), die Moglich-
keit der Freistellung zu religiésen Anldssen und an
religiosen Feiertagen (Freitagsgebet, Sabbat- und
Sonntagsruhe, Ende des Ramadan etc.), die Be-
ricksichtigung religioser Feste im Betriebsablauf
(z.B. multireligi¢ser und -konfessioneller Kalen-
der), ein Kantinenangebot, das auch Speisegebote
religioser Minderheiten berticksichtigt, sowie eine
religionssensible Gestaltung von Betriebsfeiern.

Kommunikation und Konfliktregelung: Dieser
Bereich umfasst alle Mafinahmen, durch die das
Bekenntnis zu religioser und kultureller Vielfalt
innerhalb und aufierhalb des Unternehmens

kommuniziert wird, sowie verschiedene Um-
gangsweisen mit religioser Vielfalt: die Erreich-
barkeit von Beschwerdestellen und geschulten
AGG-Ansprechpartner*innen im Unternehmen,
festgelegte Sanktionen bei Diskriminierungen etc.

Grundsitzlich erwies sich dieses Raster als
sinnvoll, um beispielhafte Verfahren, die aus der
betrieblichen Praxis kommuniziert wurden, zu
clustern. Die mit Abstand meisten Praxisbeispiele,
die aus den beteiligten Unternehmen und Insti-
tutionen gemeldet wurden, bezogen sich auf den
Bereich der Unternehmenskultur und Arbeitsor-
ganisation. Gleitzeitregelungen, die die Einhal-
tung von Gebetszeiten ermoglichen, Urlaubsre-
gelungen, die Riicksicht auf religitse Feiertage
nehmen, Kantinen mit einem vielfiltigen, auch
religionskonformen Speisenangebot sind Ver-
fahren, die sich in vielen Unternehmen offenbar
ohne einen erheblichen Mehraufwand umsetzen
lassen.

Ausdriicklich geht es in dieser Prasentation nicht
um ,,Best Practice® denn es wird kein bewerten-
der Vergleich der Mafinahmen auf ihre Qualitit
hin vorgenommen. Prasentiert werden Verfahren
und Einzelmafinahmen, die sich aus der Sicht der
beteiligten Institution im jeweiligen betrieblichen
Kontext fiir einen guten Umgang mit religioser
Verschiedenheit bewéhren. Diese Verfahren und
Mafinahmen sind fast durchgéngig in merkmals-
Ubergreifende Diversity-Strategien eingebettet.
In den Fallbeispielen wird daher lediglich eine
Facette von mehreren im betrieblichen Diversi-
ty-Management besonders beleuchtet. Die hier
prasentierten Unternehmen und Einrichtungen
sind nicht als besonders herausragende Leucht-
tirme, sondern als veranschaulichende Fallbei-
spiele zu verstehen, wie sich gute Praxis in einem
pragmatisch orientierten Kontext herausbildet.

Suchstrategie und
Rucklauf

In der Recherche wurden Arbeitgeber*innen und
beschiftigungsnahe Institutionen aus den Berei-
chen Privatwirtschaft (GrofSunternehmen, kleine
und mittlere Unternehmen), 6ffentlicher Sektor

(Verwaltungen und Unternehmen in 6ffentlicher
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Hand), kirchliche Beschiftigungstrager und drit-
ter Sektor (Wohlfahrtsverbande) adressiert.

Folgende Organisationen und Verbidnde wurden
auf der Suche nach guter Praxis im Umgang mit
religioser Verschiedenheit im Arbeitsleben ange-
fragt:

m== regionale Industrie- und Handelskammern,

m== ausgewaihlte Unternehmen, die die Charta
der Vielfalt unterzeichnet haben,

m==_ Diversity-Beauftragte der Bundeslander,

m== Landesverbande der Dienstleistungsgewerk-
schaft ver.di,

m==  Landesverbdnde der Caritas, des Diakoni-
schen Werks, der Arbeiterwohlfahrt und des
Deutschen Roten Kreuzes, die Verbande der
evangelischen und katholischen Kranken-
haustrager und Kindertagesstattentrager,

W= nicht-christliche Religionsverbande mit mehr
als 10.000 Mitgliedern.

Der Riicklauf bei dieser Kontaktaufnahme war
sehr gering. Als wesentlich erfolgreicher erwies
sich hingegen die Kontaktaufnahme im Schnee-
ballverfahren. Parallel zur breit angelegten
Recherche wurden von Beginn an solche Insti-
tutionen recherchiert, die sich bereits in ande-
ren Zusammenhingen durch eine betriebliche
Vielfaltsstrategie profiliert haben. Quellen fiir
die Recherche waren die in der Datenbank der
Charta der Vielfalt registrierten Unternehmen
und Einrichtungen sowie Beispiele einer guten
betrieblichen Diversity-Praxis, die bereits in
anderen Veroffentlichungen vorgestellt wurden.
Dartiber hinaus wurde eine umfangreiche Inter-
net-Recherche vorgenommen, um Unternehmen
mit einer bereits ausgeprigten Praxis in Sachen
religioser Vielfalt auf die Spur zu kommen. Diese
wurden direkt kontaktiert, wobei auch hier die
meisten angesprochenen Institutionen das Merk-
mal Religion fiir nicht signifikant fiir die eigene
Diversity-Praxis hielten.

Umgang mit religioser
Verschiedenheit
im Arbeitsleben

Bei der Befragung traten einige Spezifika zutage,
die wohl als typisch fiir den Umgang mit Religion
in den verschiedenen Wirtschaftssektoren gelten
konnen. Einige allgemeine Ergebnisse werden in
diesem Kapitel zusammengefasst.

Bei der Sichtung der Informationen, die wir von
Unternehmen und Beschiftigungstrigern jegli-
cher Art erhielten, féllt zunichst auf, dass Religion
in kaum einem der kontaktierten Unternehmen
ein Schwerpunktthema des Diversity-Manage-
ments bildet. Unternehmen befassen sich mit
dem Thema, weil sie eine ethnisch heterogene
Belegschaft haben. In einer betriachtlichen Reihe
von Antworten wurde zudem deutlich, dass

das Thema Religion im Arbeitsleben durchaus
Verunsicherung im Unternehmen bereitet. Diese
Unsicherheit resultiert aus verschiedenen Griin-
den: Einige Arbeitgebende haben geringes Wissen
Uber die verschiedenen Religionen, so dass sie es
vermeiden, Beschiftigte darauf anzusprechen.
Andere haben die Befiirchtung, dass Ausnahme-
regelungen in der Arbeitsorganisation aufgrund
der Religion Unmut in der restlichen Belegschaft
erregen oder - im Gegenteil - weitere Forderun-
gen nach Einzelldsungen nach sich ziehen kénn-
ten. Auch die Uberzeugung, dass Religion am
Arbeitsplatz nichts zu suchen habe, ist verbreitet.
Verunsicherung im Umgang mit religidser Vielfalt
im Arbeitsleben betrifft viele gestaltende Akteure,
Arbeitgebende und Personalverantwortliche,
Gewerkschaften und Betriebsrat*innen.

Die Befragung der Unternehmen machte deut-
lich, dass betriebliche Diversity-Mafinahmen in
Bezug auf Religion sich hiufig mit solchen Maf3-
nahmen tberschneiden, die sich auf die ethnische
Herkunft und bisweilen auch auf das Geschlecht
beziehen.

Eine zentrale Frage ist, welchen Nutzen Unter-
nehmen aus einem diskriminierungsfreien Um-
gang mit Religion am Arbeitsplatz ziehen kon-
nen. Aus einer betrieblichen Perspektive besteht
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der Mehrwert eines solchen Umgangs in einem
erhohten Unternehmenserfolg. Ein gutes betrieb-
liches Ergebnis, Fragen der Arbeitsorganisation
(Vermeidung von Arbeitsausfillen und Krank-
meldungen), Fragen der Arbeitssicherheit sowie
eine betriebliche Anerkennungskultur gegeniiber
allen Beschiftigten sind Grundlagen fiir einen
wertschitzenden Umgang mit religioser Vielfalt
im Unternehmen.

Bei der Befragung wurden auch einige Besonder-
heiten in den einzelnen Unternehmensformen
deutlich. In GrofSunternehmen ist die Wertschit-
zung religioser Vielfalt unter den Beschiftigten
héufiger Bestandteil des betrieblichen Diversity-
Managements. Riickzugsmoglichkeiten zum
Gebet, zur Meditation etc. sind oft in Form von
religionsiibergreifenden Riumen der Stille gege-
ben; Gleitzeitregelungen und die Riicksichtnahme
auf besondere Urlaubswiinsche sind in diesen
Unternehmen eine sehr verbreitete Erscheinung.
Der wertschiatzende Umgang mit Vielfalt findet
dort seine Grenze, wo Mitarbeitende die Religi-
onszugehorigkeit am Arbeitsplatz stark in den
Vordergrund stellen und dadurch der Betriebs-
frieden gefdhrdet ist. Hingegen war es fiir den
Bereich der kleinen und mittleren Unternehmen
duflerst schwierig, bewihrte Verfahren fiir einen
diskriminierungsfreien Umgang mit religioser
Verschiedenheit zu identifizieren.

In den Antworten aus der 6ffentlichen Verwal-
tung wurde in vielen Riickmeldungen der hori-
zontale Ansatz in den praktizierten Antidiskrimi-
nierungsmafinahmen betont. Religion ist in der
Regel in das allgemeine Diversity-Management
der Verwaltungen integriert. Die Férderung der
Akzeptanz von religioser Vielfalt erfolgt zumeist
implizit, beispielsweise in Form von Gleitzeitrege-
lungen, die auch fiir die individuelle Religionsaus-
iibung genutzt werden kénnen, in einem religi-
onskonformen Kantinenangebot und dhnlichen
Mafdnahmen, die sich in der Arbeitsorganisation
gut umsetzen lassen. Anonymisierte Bewer-
bungsverfahren sowie spezielle Nachwuchskrif-
tekampagnen sind Mafnahmen, mit denen ein
diskriminierungsfreier Zugang zur Beschiftigung
im 6ffentlichen Dienst ermoglicht werden soll
und die derzeit in mehreren Bundesldndern und
Kommunen praktiziert werden.

Im Bereich der kirchlichen Dienstgebenden
konnten einige Beispiele guter Praxis identifiziert
werden, die insbesondere die Offnung auch fiir
nicht-christliche Mitarbeitende betreffen. Hier,
ebenso wie bei den nicht-konfessionellen Wohl-
fahrtsverbanden, werden Haltungen zu religioser
Verschiedenheit stark durch Uberlegungen zur
Fachkriftesicherung im pflegerischen/sozialen
Bereich sowie zur interkulturellen Offnung im
sozialen Dienstleistungssektor bestimmt.

Typologie der identifi-
zierten Verfahren

Die Recherche hat gezeigt: Es kann kaum von ei-
ner bemerkenswerten Vielfalt betrieblicher Maf3-
nahmen fiir einen positiven Umgang mit Religion
und religioser Verschiedenheit am Arbeitsplatz
gesprochen werden. Von allen moglichen Maf3-
nahmen treten solche im Bereich der Unterneh-
menskultur und Arbeitsorganisation besonders
hervor. Die meisten Hinweise gibt es auf diese
Mafinahmen:

== Mit zusatzlichen vegetarischen und schwei-
nefleischfreien Speisen wird ein religionskon-
formes Kantinenangebot gewahrleistet.

m==_ Sofern dies mit dem betrieblichen Ablauf
vereinbar ist, werden Gleitzeitregelungen
praktiziert, durch die auch Gebetspausen
genommen werden kénnen.

m==_ Invielen - zumeist grofReren — Unternehmen
werden Rdume der Stille bereitgestellt, die
flr Gebete nutzbar sind.

|

Unternehmen, die im Schichtbetrieb arbei-
ten, bemiihen sich darum, die Festzeiten in
den Religionen ihrer Beschaftigten bei der
Schichtplanung zu beriicksichtigen (z.B. im
Ramadan).

m== Betriebe, die ein Diversity-Management
praktizieren, nutzen oftmals interkulturelle
Kalender im Intranet.
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Dabei zeichnen sich Unterschiede zwischen den
einzelnen Wirtschaftssektoren ab:

Im produzierenden Gewerbe sind Maffnahmen
besonders haufig, die auf die Arbeitsorganisation
abzielen, so z.B. die Berticksichtigung religioser
Bediirfnisse bei der Schicht- und Urlaubsplanung
und die Einrichtung von Riickzugsraumen fiir das
Gebet. Nicht zuletzt spielen hier Fragen der Ar-
beitssicherheit eine wichtige Rolle. Berichtet wur-
de beispielsweise von einem Produktionsbetrieb,
der sich zur Einrichtung eines Gebetsraumes
entschloss, nachdem muslimische Beschiftigte
mehrfach ihr Gebet in der Werkshalle zwischen
Warenpaletten verrichtet hatten, was mit den
Sicherheitsbestimmungen nicht vereinbar war.

Eine in vielen Unternehmen und 6ffentlichen
Einrichtungen géngige Praxis ist ein Kantinen-
angebot, das auch religidsen Geboten entspricht.
Doch hat diese Manahme zumeist keinen
unmittelbar religionsspezifischen Hintergrund,
sondern folgt vielmehr den unterschiedlichen
Erndhrungsgewohnheiten der Nutzer*innen.

So gehoren fleischfreie Speisen inzwischen zum
Standardangebot aller Kantinen.

Am deutlichsten findet die direkte Auseinander-
setzung mit religidser Verschiedenheit bei kirch-
lichen Beschiftigungstrigern statt. Die Griinde
hierfiir liegen zum einen in dem spezifischen
Fachkraftebedarf kirchlicher Unternehmen, die
schwerpunktméfig im pflegerischen, heil- und
sozialpddagogischen Bereich tétig sind. Fir diese
Tréger ist es zunehmend schwierig geworden,
qualifiziertes Fachpersonal mit christlicher
Religionszugehorigkeit zu akquirieren, wie dies
aufgrund des Selbstbestimmungsrechts der Kir-
chen zuléssig ist. Zum anderen sind gerade diese
Einrichtungen auf eine kulturell vielfiltige Nut-
zerschaft (in Kliniken, Pflegeeinrichtungen, Kin-
dergirten etc.) ausgerichtet, so dass die Einbezie-
hung von Beschiftigten mit einem heterogenen
religiosen Hintergrund (oder auch ohne Religi-
onsangehorigkeit) offensichtlich zunehmend ein
Bestandteil der interkulturellen Offnung ist.

Zielgruppen

Mafinahmen, die die individuelle Religionsaus-
tibung mit den Anforderungen am Arbeitsplatz
vereinbar machen sollen, sind durchweg so all-
gemein gehalten, dass sie von Angehorigen aller
Religionen in Anspruch genommen werden kon-
nen. Viele der oben genannten hiufigen Praktiken
beziehen sich aber zumindest implizit besonders
auf den Islam, der die grofite Minderheitenreli-
gion in Deutschland darstellt. In Regionen, die
stark von Zuwanderung geprigt waren oder sind,
stellen in manchen Unternehmen Muslim*innen
einen signifikanten Anteil an den Beschiftigten.
Mafinahmen betreffen zudem vor allem die un-
mittelbar in der Produktion oder Dienstleistung
Beschiftigten, indem sie in besonderer Weise auf
die Ausgestaltung des Arbeitsplatzes abheben.
Seltener sind Verfahren hingegen an Multiplika-
tor*innen, Mediator*innen sowie an Bewer-
ber*innen adressiert (siehe dazu die Fallbeispiele
LADS Berlin, Kulturmittler Duisburg, zu anony-
misierten Bewerbungen und zu Ausbildungskam-
pagnen im Offentlichen Dienst).

WirksamKkeit der priasen-
tierten Mafinahmen

Eine systematische, gar wissenschaftliche Mes-
sung oder Evaluation von Mafnahmen, die auf
die Pravention von oder Intervention gegen
Diskriminierung aufgrund der Religionszugeho-
rigkeit am Arbeitsplatz abzielen, ist nicht bekannt.
Gerade in Bezug auf die Religionszugehorigkeit ist
es schwierig, eindeutige Wirksamkeitsindikato-
ren zu identifizieren und einzusetzen. Anders als
in manchen anderen AGG-Dimensionen gibt es
keine Kennzahlen, die eine Orientierung ermogli-
chen, wie etwa Quotenregelungen bei der Inklusi-
on von Frauen oder von Menschen mit Behinde-
rung in den Arbeitsmarkt (siehe dazu das Beispiel
des British Council; Seite 33). Die Wirksambkeit
bewihrter Verfahren im Umgang mit Religion am
Arbeitsplatz wurde von den befragten Unterneh-
men mit folgenden Argumenten beschrieben:
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Menschen, die ihre individuellen Eigenschaf-
ten, wie sexuelle Identitdt und Religionszu-
gehorigkeit, auch am Arbeitsplatz kommuni-
zieren kénnen, sind produktiver, da sie besser
in das betriebliche Sozialleben eingebunden
sind. Diskriminierung hingegen mindert die
Produktivitdt. Die betreffenden Personen
sind weniger motiviert und vermeiden es, ihre
Ideen und Kompetenzen beispielsweise in die
Teamarbeit einzubringen. Ein innerer Riick-
zug und eventuell auch gehadufte Krankheits-
ausfalle konnen die Folge davon sein.

Unternehmen, die die religiosen Bediirfnisse
ihrer Beschéftigten berlicksichtigen, kdnnen
einen deutlichen Riickgang der Fehlzeiten
ihrer Beschiftigten feststellen. In einem
Betrieb wurde dieser Riickgang mit ca. 20
Prozent beziffert.

Berichtet wurde aus den Unternehmen
immer wieder, dass die Bertlicksichtigung
religioser BedUrfnisse in der betrieblichen
Organisation von den betreffenden Beschaf-
tigten als eine besondere Anerkennung ihrer
Religion wahrgenommen wird. Insbesondere
dann, wenn es sich um eine Minderheitenre-
ligion handelt. Der wertschdtzende Umgang
mit der Religion starkt die Loyalitdt bei die-
sen Beschaftigten zu ihrem Arbeitgeber.

Aus einem Unternehmen wurde von einem
messbaren Erfolg im Exportgeschift be-
richtet, da die besondere Kompetenz einer
kulturell und religids vielfaltigen Belegschaft
auch das Exportergebnis positiv beeinflusst.
Der betriebliche Faktor der religitsen Vielfalt
ldsst sich hierbei durchaus strategisch in der
Kommunikation mit Auslandskund*innen
einsetzen. Religiose Vielfalt im Unternehmen
kann auch dafir eingesetzt werden, um viel-
faltige Klient*innen- und Kund*innengrup-
pen zu erschlielen.

Unternehmen, die einen wertschatzenden
Umgang mit Religion pflegen, profilieren sich
als attraktive Arbeitgebende fir eine vielfal-
tige Belegschaft und verfiigen daher poten-
ziell Gber einen gréReren Pool an Fachkraf-
ten, aus dem sie rekrutieren kdnnen.

m==_ Bisweilen ergeben sich durch ein betrieb-
liches Diversity-Management Vorteile bei
der Akquise von Auftragen. Im Rahmen
eines sogenannten Contract Compliance
verpflichten sich Vertragspartner gegensei-
tig auf die Einhaltung gewisser ethischer
Standards, wozu auch die Umsetzung eines
betrieblichen Antidiskriminierungskonzepts
gehoren kann. Dies kann eine Voraussetzung
dafir sein, dass sich ein Unternehmen an
einer Ausschreibung beteiligen kann. Eine
Zuschlagsentscheidung ware dann als Erfolg
messbar.

Religiose Konflikte im
Arbeitsleben

Insgesamt scheint es eine eher geringe Anzahl an
Konflikten aufgrund der Religionszugehorigkeit
im Arbeitsleben zu geben. Allerdings ist bei dieser
Feststellung eine gewisse Vorsicht geboten, denn
Mafdnahmen fiir einen diskriminierungsfreien
Umgang mit Religion reagieren in der Regel auf
konkret artikulierte Bedarfe; pro-aktive Ansitze
scheinen hingegen die Ausnahme zu sein. Arbeit-
nehmer*innen in Deutschland sind den Angaben
zufolge eher zurlickhaltend, was den Umgang

mit ihrer Religiositit am Arbeitsplatz angeht. In
befragten Unternehmen wurde hiufig darauf
hingewiesen, dass religios gebundene Beschiftigte
Uiberwiegend ihren Glauben als eine Privatangele-
genheit betrachten, dessen Praxis sie nicht in den
betrieblichen Alltag einbringen oder einzubringen
wiinschen. Christliche Beschiftigte verfiigen ohne-
hin aufgrund der staatlichen Feiertagsregelung
uber einen weitreichenden Schutz ihrer religiésen
Praxis bzw. sehen in weitaus geringerem Umfang
eine Verpflichtung, sichtbare Zeichen ihrer religi-
osen Uberzeugung 6ffentlich zu tragen. Unter den
befragten christlichen Religionsgruppen traten
besonders die Siebenten-Tags-Adventisten hervor.
Diese christliche Religionsgemeinschaft befolgt
eine besondere Sabbatregelung, in der der jiidische
Sabbat (Samstag) als Feiertag geheiligt wird. Kon-
flikte um das religiose Arbeitsverbot am Samstag
treten in dieser Gruppe nur selten auf, weil die
Glaubigen dieses Gebot ohnehin schon bei der
Wabhl ihres Arbeitsplatzes beriicksichtigen.



Seite 10 Teil 1

Transfer und Adaption
der Praxisbeispiele

Die hier vorgestellten Fallbeispiele prasentieren
individuelle Ansatzpunkte fiir einen diskriminie-
rungsfreien Umgang mit Religion, die betriebs-
und bereichsspezifisch zugeschnitten und in

der Regel in allgemeine Diversity-Strategien im
Unternehmen eingebettet sind. Haufig bilden sie
eine Antwort auf besondere Problemlagen, fiir die
eine auf den Betrieb und die konkrete Situation
zugeschnittene pragmatische Losung gefunden
werden musste. In der Diskussion um einen
diskriminierungsfreien Umgang mit Religion hat
sich fiir einen solchen pragmatischen Ansatz der
Begriff der ,angemessenen Vorkehrungen“ ein-
gebiirgert. Angemessene Vorkehrungen in Bezug
auf Religion sind betriebliche Maftnahmen, die es
ermoglichen, dass das Menschenrecht auf Religi-
onsausiibung auch am Arbeitsplatz gewahrleistet
wird. Pragmatisch ist dieses Konzept deshalb, weil
diese Mafinahmen so gestaltet sein miissen, dass
sie die Betriebsziele nicht gefihrden. In einem
solchen pragmatischen Sinne sind die folgenden
Fallbeispiele vermutlich nicht nahtlos auf andere
Betriebe iibertragbar und miissen beim Transfer
auf einen anderen konkreten betrieblichen Kon-
text hin adaptiert werden.

Wie bei der Umsetzung von Diversity-Konzep-
ten generell sollten auch Verfahren fiir einen
diskriminierungsfreien Umgang mit Religion
problem- und kontextorientiert implementiert
werden. Das heifdt, das betreffende Unternehmen
sollte zunichst analysieren, welcher konkrete
Handlungsbedarf existiert und welche Ressourcen
fir die Umsetzung zur Verfiigung stehen. Zudem
kann es sinnvoll sein, Verfahren zum Umgang mit
religioser Verschiedenheit in einen Kontext auch
mit anderen Diversity-Faktoren zu stellen. So
konnten Frauenforderplane gleichermafien her-
kunfts- und religionssensibel ausgestaltet werden,
um auch Frauen mit Zuwanderungsgeschichte

in Mafinahmen fiir Chancengleichheit einzube-
ziehen. Letztlich muss das Bemiithen um einen
religionssensiblen Umgang im Unternehmen im
Rahmen breit angelegter Uberlegungen zu einem
betrieblichen Diversity-Management erfolgen.
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Teil 2:

Prasentation der Verfahren
zum Umgang mit religioser
Vielfalt am Arbeitsplatz

Erlauterungen zum
Prasentationsraster

Die Prisentation der Fallbeispiele erfolgt in ei-
nem einheitlichen Schema. In der Rubrik , Ziel-
bereiche” wird eine Beurteilung vorgenommen,
welche Stoflrichtung die Maffnahme anstrebt:

In die Kategorie ,Diversity-Management” fal-
len solche Mafinahmen, die einen Beitrag zu
einer allgemeinen betrieblichen Vielfaltskultur
leisten. Mafdnahmen in der Kategorie ,,Zugang,
Aufstieg, Teilhabe“ sind darauf ausgerichtet, den
Zugang von Menschen verschiedener Herkunft
und religioser Zugehorigkeit zum Unternehmen
und zu betrieblichen Teilhabe- und Aufstieg-
schancen aktiv zu unterstitzen. Mafinahmen zur
Intervention schliefilich beziehen sich darauf,
Instrumente zur Lésung von Konflikten, die auf-
grund kultureller und religiéser Verschiedenheit
entstehen, zur Verfiigung zu stellen. Nicht bei
jeder vorgestellten Mafnahme ist eine eindeu-
tige Zuordnung moglich; manche Mafnahmen
beriihren mehrere Kategorien.

Die Rubrik ,Ansatzpunkte der ergriffenen Maf3-
nahmen* orientiert sich an den oben genannten
Merkmalen einer guten Praxis und bezieht sich auf
die vier folgenden betrieblichen Funktionsbereiche:

m==_ Strategie und Leitbild

m==_ Personalgewinnung und -entwicklung

m==_ Unternehmenskultur und Arbeitsorganisation
m==_ Kommunikation und Konfliktregelung

Die Reihenfolge der Fallbeispiele berticksichtigt
zunichst private Wirtschaftsbetriebe und ihnen
zugeordnete Institutionen, daran anschliefdend
Einrichtungen aus dem 6ffentlichen Sektor,
kirchliche Unternehmen sowie ein Beispiel aus
dem Bereich der Wohlfahrtsverbinde. Uber
konkrete Unternehmen hinaus werden auch
unternehmensunabhingige Verfahren vorgestellt.
Berticksichtigt werden mit dem Praxisbeispiel des
British Council auch einige Verfahren, die bislang
nur in anderen Lindern Anwendung finden.
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1. Fraport

Angaben zum Unternehmen

=== Fraport AG

=== Flughafenunternehmen; weltweit 80.000 Beschaftigte; am Standort Frankfurt am Main 21.000 Be-
schaftigte. In Deutschland werden die Flughafen Frankfurt am Main und
Hannover betrieben.

Wirtschaftsbereich: Dienstleistung

]
m==_ Kontaktperson: Christian Meyer, Diversity und Soziales

Kurzbeschreibung

Religiose Vielfalt zu ermdglichen, ist expliziter Bestandteil des betrieblichen Diversity-Managements und wird
auf verschiedenen Ebenen der betrieblichen Prozesse implementiert.

Zielsetzung: Diversity-Management ist eine notwendige Voraussetzung fiir eine zukunftsgerichtete Ent-
wicklung des globalen Geschéfts und setzt in besonderer Weise auf die Motivation der Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter.

Zielbereiche:

Diversity-Management Zugang, Aufstieg, Teilhabe Intervention

X

Zielgruppe: Beschiftigte; Flughafennutzer*innen

Ansatzpunkte der ergriffenen MaBnahmen:

Strategie und Leitbild X

Personalgewinnung und -entwicklung

Unternehmenskultur und Arbeitsorganisation X

Kommunikation und Konfliktregelung

Beschreibung der MalRnahme und ihres betrieblichen Kontexts

Als international ausgerichteter Konzern beschéftigt die Fraport AG Menschen aus rund 70 verschiedenen
Nationen. Eine besondere Wertschatzung wird auf die interkulturelle Kompetenz der Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter gelegt. Im betrieblichen Diversity-Management wird kulturelle und religiose Vielfalt als eines von
mehreren Diversity-Merkmalen neben Geschlecht, Vereinbarkeit von Familie und Beruf, Menschen mit Behin-
derung, Alter und sexuelle Orientierung unterstitzt.

Unternehmensstrategie und Leitbild: In seinem Leitbild bekennt sich der Konzern zur Gewahrleistung
gleicher Beschaftigungs- und Aufstiegschancen ohne Bevorzugung oder Benachteiligung in Bezug auf per-
sonliche Merkmale, wie Geschlecht, ethnische Zugehdrigkeit, Nationalitat, Alter, Religion, Weltanschauung,
Behinderung oder sexuelle Orientierung. Die Steigerung des Anteils von Frauen in Fihrungspositionen sowie
die Férderung von Fach- und Fihrungskréaften mit Migrationshintergrund im Konzern bilden gegenwaértige
Schwerpunkte im Nachhaltigkeitsprogramm der Fraport AG.
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Unternehmenskultur und Arbeitsorganisation: Kennzeichnend fir die Fraport AG ist ein breites Spektrum

an Vorkehrungen, durch die religiose Vielfalt und die Praktizierung von Religion auch am Arbeitsplatz ermog-
licht werden sollen. Im Flughafen Frankfurt gibt es mehrere Gebetsrdaume, darunter auch eigene Raume fiir
Christen, orthodoxe Christen, Muslime und Juden. Zudem existieren zwei gesonderte islamische Gebetsraume
fur Flughafenbeschaftigte sowie fiir Taxifahrer*innen. Das Angebot an religionsvertriglichen Speisen wurde
ber die Flughafenrestaurants und -kantinen hinaus um entsprechende Lebensmittelautomaten im Flughafen
erweitert.

Dartiber hinaus bietet die Fraport AG weitere MaRnahmen an, die religiése Vielfalt im Unternehmenskontext
ermdglichen sollen:

m==_ Bereits seit mehreren Jahren findet an den Abenden des Ramadan ein tégliches Iftar-Mahl fiir Kund*in-
nen und Beschaftigte statt.

=== Dieislamische Freitagspredigt im Gebetsraum wird von einem Hodscha gehalten. Wochentlich nehmen
daran 100 bis 150 Menschen teil, Gber die Halfte davon Beschiftigte der Fraport AG.

=== Das Unternehmen veranstaltet einmal jdhrlich eine abrahamitische Feier mit Gasten aus Politik und
Wirtschaft, bei der das Gemeinsame der monotheistischen Religionen betont wird.

Kommunikation und Konfliktregelung: Im Unternehmen existiert eine Betriebsvereinbarung ,Partnerschaft-
liches Verhalten, Vielfalt und Gleichbehandlung am Arbeitsplatz®, in der Diskriminierungsfreiheit, Chancen-
gleichheit und der partnerschaftliche Umgang als Unternehmensgrundsétze festgeschrieben sind. Diversity
gilt dabei als eine wichtige Grundlage zur Motivation von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern. Diese umfasst
Vereinbarungen, mit denen gegen Diskriminierung aufgrund verschiedener Merkmale vorgegangen werden
kann. Die Vereinbarungen benennen zu ahndende diskriminierende Verhaltensweisen. Im Falle der Diskrimi-
nierung von Beschiftigten existiert ein darin festgelegtes Beschwerdeverfahren.

In einem ,Verhaltenskodex fiir Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Fraport AG* verpflichtet sich das Unter-
nehmen, jede Unterscheidung, AusschlieRung oder Bevorzugung zu unterbinden, die aufgrund ethnischer,
nationaler und sozialer Herkunft, Rasse, Hautfarbe, Geschlecht, Alter, Religion und Weltanschauung, politi-
scher Betatigung, Mitgliedschaft in einer Arbeitnehmerorganisation, Behinderung oder sexueller Orientierung
vorgenommen wird. Die Ahndung von Zuwiderhandlungen erfolgt auf der Grundlage der jeweiligen gesetzli-
chen Vorschriften.

Besonderheiten und Moglichkeiten der Ubertragbarkeit: Der Schwerpunkt der MaRnahmen liegt auf dem
Bereich der Unternehmenskultur und Arbeitsorganisation. Die Ermoglichung und offen kommunizierte Wert-
schatzung von religioser Vielfalt ist ein wesentliches Aushangeschild des global agierenden Unternehmens.
Die im Einzelnen recht aufwédndigen MaRnahmen (mehrere Gebetsrdume, groRe Ramadan-Veranstaltungen)
verdanken sich der groRen Anzahl potenzieller Nutzer*innen, zu denen auch die Flugpassagiere zahlen.
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2. Henkel

Angaben zum Unternehmen

== Henkel AG & Co. KGaA

m==_ Markenhersteller von Wasch- und Reinigungsmitteln, Schonheitspflege und Klebstoffen; weltweit
50.000 Beschéftigte; davon ca. 8.200 Beschaftigte in Deutschland

Wirtschaftsbereich: produzierendes Gewerbe

]
m==_ Kontaktperson: Sonja Kuch, Global Diversity & Inclusion

Kurzbeschreibung

Fur Henkel haben die Vielfalt der Mitarbeitenden (Diversity) sowie deren Einbeziehung, Nutzung und Wert-
schatzung (Inclusion) eine hohe strategische Bedeutung und sind fester Bestandteil der Unternehmenskultur.
In diesem Zusammenhang verfolgt das Unternehmen einen ganzheitlichen Ansatz unter Bertiicksichtigung
aller Diversity-Dimensionen inklusive der religiosen Vielfalt, die damit einen impliziten Bestandteil des be-
trieblichen Diversity-Managements bildet.

Zielsetzung: Wichtig sind die heterogen zusammengesetzten Teams mit unterschiedlichen Talenten, Er-
fahrungen und Lebensstilen der Mitarbeitenden. Henkel ist der festen Uberzeugung, dass Vielfalt und eine
wertschatzende Unternehmenskultur zentrale Treiber sind fiir Kreativitat, Innovationen und Erfindungen.

Zielbereiche:

Diversity-Management Zugang, Aufstieg, Teilhabe Intervention

X X

Zielgruppe: Mitarbeitende des Unternehmens

Ansatzpunkte der ergriffenen MaBnahmen:

Strategie und Leitbild

Personalgewinnung und -entwicklung

Unternehmenskultur und Arbeitsorganisation

X | X | X | X

Kommunikation und Konfliktregelung

Beschreibung der MaRnahme und ihres betrieblichen Kontexts

Bei Henkel gibt es seit 2007 ein globales Diversity-Management.

Dies ist nicht nur ein Ansatz, um die BedUrfnisse der zunehmend vielfaltigen Markte und Interessenvertre-
tungen mit kreativen und innovativen Produkten, Dienstleistungen und Lésungen zu erfillen. Es ist vielmehr
die Zusage des Unternehmens, eine wertschatzende Kultur und Managementpraxis zu férdern, um das volle
Potenzial der Vielfalt langfristig erfolgreich auszuschopfen. Daher wird Diversity & Inclusion als Kulturthema
verstanden, das bei der Geschéftsleitung und den Fiihrungskraften anfangt und fir jeden einzelnen Mitarbei-
tenden gleichermalen relevant ist.
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Unternehmensstrategie und Leitbild: Fir Henkel wird die Vielfalt (Diversity) der Mitarbeitenden sowie deren
Einbeziehung, Nutzung und Wertschitzung (Inclusion) als entscheidender Erfolgsfaktor fiir die globale Wett-
bewerbsfahigkeit gesehen. Deshalb fordert das Unternehmen Vielfalt und deren Wertschatzung innerhalb der
Belegschaft und sensibilisiert sie dafiir. In diesem Zusammenhang verfolgt Henkel einen ganzheitlichen An-
satz unter Beriicksichtigung aller Diversity-Dimensionen inklusive der religiosen Vielfalt. Ein spezieller Fokus
liegt allerdings auf Internationalitat/Kultur, Generationen und Geschlecht. Die Religionszugehdorigkeit wird als
eines von vielen individuellen Merkmalen angesehen, die den Einzelnen auszeichnen.

Personalgewinnung und -entwicklung: Das Auswahlverfahren fiir neue Mitarbeitende erfolgt Giber einen
standardisierten Prozess: Die Bewerbungsunterlagen werden mit detailliert festgelegten Profilkriterien
abgeglichen, bevor es zu individuellen Bewerbungsgesprachen mit mehreren unterschiedlichen Gesprachs-
partner*innen kommt. Bei der Rekrutierung als auch bei der Evaluation der Mitarbeiter*innen achtet Henkel
stark darauf, unbewusste Vorannahmen zu vermeiden. So werden Fiihrungskrafte und HR Manager*innen in
speziellen Seminaren auch zum Thema ,unconscious bias“ (unbewusste, sterotype Denkmuster und Wertan-
nahmen) geschult.

Unternehmenskultur und Arbeitsorganisation: Die Unternehmenskultur und die Arbeitsorganisation un-
terstiitzen die Beriicksichtigung religioser BedUrfnisse der Mitarbeitenden. Ein Speisenangebot, das auch
religiosen Vielfaltskriterien entspricht, gilt in den Kantineneinrichtungen als selbstverstandlich. Kulinarische
Themenwochen sollen zudem eine positive Wahrnehmung einer kulturell vielfaltigen Mitarbeiter*innenschaft
unterstiitzen. Das Unternehmen respektiert unterschiedliche religiése Uberzeugungen und bietet zum Bei-
spiel auf Wunsch die Moglichkeit, Gebetspausen einzulegen, sofern diese mit dem Betriebsablauf in Einklang
stehen und stellt dafiir geeignete Raumlichkeiten. In der deutschen Unternehmenszentrale arbeiten Mitarbei-
ter*innen aller Glaubensrichtungen.

Im Unternehmen bilden multikulturelle Teams eine Regelerscheinung. Gleichzeitig ergeben sich aus der Zu-
sammenarbeit in multikulturellen Teams auch spezielle Herausforderungen. Hier kommt den Flihrungskréften
eine Schlisselverantwortung zu. Eine klare Kommunikation sowie ein wertschatzender Flihrungsstil sind
dabei wichtige Voraussetzungen, um die vorhandene Vielfalt erfolgreich zu férdern und zu nutzen. Alleine

in der Diisseldorfer Konzernzentrale arbeiten Mitarbeitende aus rund 70 Nationen; bei Henkel weltweit sind
Mitarbeitende aus tiber 120 Nationen beschaftigt.

Kommunikation und Konfliktregelung: Ein ,Code of Conduct®, der 2009 erstellt wurde, verpflichtet die
Mitarbeitenden zu einem gegenseitigen respektvollen Umgang nach dem Grundsatz der Gleichbehandlung.
Henkel hat eine unternehmensweite Compliance-Organisation mit lokal beziehungsweise regional verant-
wortlichen Compliance-Beauftragten. Mitarbeiter*innen kénnen sich bei Konflikten oder Beschwerden an
diese Stelle als auch an interne Gremien, wie z.B. den Betriebsrat wenden.

Fir die Mitarbeitenden besteht zusétzlich zu den internen Berichts- und Beschwerdewegen die Moglichkeit,
Hinweise auf Verstolle gegen den ,,Code of Conduct®, interne Standards oder relevante Gesetze (iber eine
Compliance-Hotline mitzuteilen. Diese wird von einem unabhangigen, externen Anbieter betrieben und ist in
76 Landern verflgbar.

Besonderheiten und Moglichkeiten der Ubertragbarkeit: Die Diversity-Strategie des Unternehmens verfolgt
einen horizontalen Ansatz, der eine Vielzahl von Diversity-Merkmalen integriert. Ein religionsspezifischer An-
satz findet sich in besonderen MaRnahmen, die die Unternehmenskultur und Arbeitsorganisation betreffen.
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3. IKEA Deutschland

Angaben zum Unternehmen

IKEA Deutschland GmbH & Co. KG
Einrichtungshauskette. In Deutschland ca. 14.000 Beschéftigte

Privates Dienstleistungsunternehmen

Wirtschaftsbereich: Einzelhandel

Kurzbeschreibung

Im Unternehmen werden Ubungseinheiten eingesetzt, durch die unbewusste Denkmuster und Vorurteile
(unconscious bias) wahrnehmbar gemacht und der Umgang damit trainiert werden soll. Religiése Vielfalt wird
dariiber hinaus durch angepasste MaRnahmen unterstitzt, die auf die Gegebenheiten der einzelnen Einrich-
tungshauser vor Ort abstellen.

Zielsetzung: Durch Trainings und pragmatische Diversity-Lésungen soll erreicht werden, dass Merkmalsviel-
falt innerhalb der Belegschaft erkannt und anerkannt wird.

Zielbereiche:

Diversity-Management Zugang, Aufstieg, Teilhabe Intervention

X

Zielgruppe: Beschiftigte des Unternehmens

Ansatzpunkte der ergriffenen MaBnahmen:

Strategie und Leitbild

Personalgewinnung und -entwicklung

Unternehmenskultur und Arbeitsorganisation

X I X | X | X

Kommunikation und Konfliktregelung

Beschreibung der MaRnahme und ihres betrieblichen Kontexts

Das Unternehmen befasst sich bereits seit langerer Zeit mit dem Thema Diversity. Bereits 2001 wurde Diversi-
ty als Unternehmensziel formuliert. Die einzelnen Einrichtungshauser entwickeln vor Ort angepasste Diversi-
ty-MaRnahmen, die auf die jeweilige lokale Situation und Kundenstruktur zugeschnitten sind. Dafiir verfiigt
jedes Haus Uber jeweils eine*n Diversity-Beauftragte*n vor Ort. Unterstiitzt werden diese Bemiihungen
durch eine Diversity-Expertin in der Deutschlandzentrale im hessischen Hofheim-Wallau.

Diversity-Management erfolgt bei IKEA bedarfsorientiert und weniger tiber generelle Vorgaben und Hand-
reichungen. In Hausern mit einer starker religios pluralistischen Belegschaft wird dem Thema Religion eine
entsprechende Aufmerksamkeit gewidmet. In allen Hausern werden Sensibilisierungstrainings zu ,,unconsci-
ous bias“ (unbewussten Denkmustern) angeboten, die eine bewusste und differenzierte Wahrnehmung von
Vielfalt im kollegialen Umgang sowie im Umgang mit der Kundschaft unterstiitzen sollen.
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Unternehmensstrategie und Leitbild: In einem ,IKEA Diversity Statement“ bekennt sich das Unternehmen
zu einer Diversity-sensiblen Unternehmenskultur, die die Realisierung des Potenzials jeder einzelnen Person
unterstiitzt und die Unterschiedlichkeit aller wertschatzt. Das Unternehmen fordert vielféltige Teams, auch
um die Lebens- und Wohnsituation verschiedener Kundengruppen kennenzulernen und entsprechende Kun-
denberatung vor Ort anbieten zu kénnen.

Personalgewinnung und -entwicklung: Unterstiitzt durch eine externe Beraterfirma wurden Trainingsein-
heiten zu ,unconscious bias*“ fiir die Beschaftigten entwickelt. Sie sollen in die Lage versetzen, eigene unbe-
wusste Denkmuster und Vorbehalte gegeniiber Menschen mit bestimmten Merkmalen wahrnehmen und
einen bewussten Umgang damit praktizieren zu kénnen. Die Trainings werden von eigens hierfiir geschulten
IKEA-Mitarbeitenden durchgefiihrt. In jedem Einrichtungshaus befinden sich geschulte Trainer*innen, die auf
Anfrage und nach Bedarf Sensibilisierungstrainings anbieten. Mit der Durchfiihrung werden bewusst interne
Mitarbeitende betraut, um dadurch besser auf individuelle Konstellationen vor Ort eingehen zu kénnen. In
regelmaRigen Abstanden wird fiir diese Trainer*innen eine Supervision angeboten, um die Wirksamkeit der
Trainings zu evaluieren.

Die einzelnen Einrichtungshduser kdnnen selbst entscheiden, ob die Trainings fiir alle Mitarbeitenden obli-
gatorisch sein sollen. Einzelne Hauser fiihren die Trainings verpflichtend fiir spezielle Gruppen von Mitarbei-
tenden, z.B. Azubis oder Flihrungskrafte durch. Gegenwartig wird in der Zentrale dariiber nachgedacht, die
Trainings zum ,unconscious bias“ kiinftig deutschlandweit verpflichtend in der Ausbildung von Fiihrungskraf-
ten einzusetzen.

Unternehmenskultur und Arbeitsorganisation: Es obliegt den einzelnen Einrichtungshausern, je nach Bedarf
MaRnahmen zur Vereinbarung von Religion und Arbeitsalltag anzubieten. Dazu zahlen die Ausweisung von
Ruherdumen fiir das Gebet und Pausenregelungen, die die Einhaltung von Gebetszeiten ermoglichen. In den
Kantinen fiir die Mitarbeitenden werden Speisen so gekennzeichnet, dass religiése Speisevorschriften einge-
halten werden kénnen. Bei Bedarf sind Kantinen im Ramadan morgens friiher und abends langer gedffnet, so
dass sie auch von fastenden muslimischen Mitarbeitenden genutzt werden kdnnen.

Kommunikation und Konfliktregelung: Die 6rtlichen Teams werden dazu angeregt, sich tiber die religiosen
Bediirfnisse muslimischer Mitarbeiter*innen auszutauschen, so dass beispielsweise in der Arbeitsorganisation
Ricksicht auf Gebetszeiten und besondere Arbeitszeiten im Ramadan genommen werden kann. In einzelnen
Niederlassungen wurden Informationszettel in den Personalwaschraumen ausgehangt, die auf das Gebot der
rituellen Waschung von Muslim*innen vor dem Gebet aufmerksam machten. Zuvor hatte es Beschwerden aus
der Mitarbeiter*innenschaft gegeben, dass die Waschbecken von glaubigen Mitarbeitenden auch zur FuRwa-
schung genutzt werden.

Uber die ,unconscious bias“-Trainings durch interne Trainer*innen aus der Belegschaft soll eine intensive
interne Kommunikation {iber unbewusste Vorurteile angeregt werden. Zugleich sollen die Ubungen priventiv
gegen Diskriminierung innerhalb der Belegschaften wirken.

Besonderheiten und Moglichkeiten der Ubertragbarkeit: Die Besonderheit des Ansatzes ist seine pragmati-
sche Ausrichtung, die auf zentrale Vorgaben und formalisierte Konzepte weitgehend verzichtet. Dieser prag-
matische Ansatz ist durchaus reprasentativ fiir die Haltung vieler Unternehmen zum Umgang mit religioser
Verschiedenheit. Mit den ,unconscious-bias“-Trainings wird eine horizontal ausgerichtete Diversity-MaRnah-
me praktiziert, die sich bei Bedarf auch fiir den Umgang mit religioser Verschiedenheit spezifizieren lasst.
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4. Randstad Deutschland

Angaben zum Unternehmen

mm=  Randstad Deutschland GmbH & Co. KG

mmm  Zeitarbeit, Personalentwicklung, Professional Services; in Deutschland rund 58.000 Beschiftigte, davon
2.700 intern Beschaftigte

Unternehmenssektor: Dienstleistungsunternehmen

Wirtschaftsbereich: Dienstleistung

Kontaktperson: Claudia Nies, Projektmanagerin

Kurzbeschreibung

Der Personaldienstleister Randstad verfolgt vielfdltige MaRnahmen zur Erméglichung kultureller und religio-
ser Vielfalt im Rahmen einer ibergreifenden Unternehmensstrategie.

Zielsetzung: Erreicht werden soll das respektvolle und vorurteilsfreie Miteinander der Beschéftigten als ein
integraler Bestandteil der Unternehmenskultur.

Zielbereiche:

Diversity-Management Zugang, Aufstieg, Teilhabe Intervention

X X X

Zielgruppe: Auszubildende und Nachwuchskrafte; Beschaftigte des Unternehmens; Mitarbeiter*innen im
Kundeneinsatz; Personalverantwortliche in Kundenunternehmen

Ansatzpunkte der ergriffenen MaBnahmen:

Strategie und Leitbild

Personalgewinnung und -entwicklung

Unternehmenskultur und Arbeitsorganisation

X I X | X | X

Kommunikation und Konfliktregelung

Beschreibung der MalRnahme und ihres betrieblichen Kontexts

Das Personaldienstleistungsunternehmen Randstad vermittelt Zeitarbeitnehmende an externe Kundenun-
ternehmen. Etwa 15 Prozent der Zeitarbeitnehmenden haben einen Migrationshintergrund. Die Vielfalt der
Beschiftigten ist fiir das Unternehmen eine gelebte Praxis, die durch ein breites Angebot an Diversity-Mal3-
nahmen unterstltzt wird. Durch einen wertschdtzenden Umgang mit dieser Vielfalt sollen die besonderen
Kompetenzen von Zeitarbeitnehmer_innen beriicksichtigt werden, um damit auch eine angepasste Vermitt-
lung in Kundenunternehmen zu gewahrleisten.

Unternehmensstrategie und Leitbild: Die Auseinandersetzung mit religiser und kultureller Vielfalt im Ar-
beitsleben findet bei Randstad auf verschiedenen betrieblichen Ebenen statt. Die Bemiihungen gelten sowohl
den internen Beschéftigten im Unternehmen wie auch dem - zahlenmaRig gréReren - Teil derjenigen Be-
schaftigten, die liber Zeitarbeit in Kundenunternehmen eingesetzt werden.
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Im Unternehmen wird eine Strategie der ,,Corporate Social Responsibility“ verfolgt, in der auch die Férde-
rung von Diversity eine wichtige Rolle spielt. Vielfaltsmerkmale, die dabei besonders in den Blick genommen
werden, sind Alter, Migrationshintergrund, Behinderung und Gender. So wurde Randstad 2015 als eines der
Top-3-Unternehmen ausgezeichnet, die sich aktiv und gezielt fur faire Karrierechancen fiir Frauen einsetzen.

Die Umsetzung des Leitbildes wird unterstiitzt durch einen Diversity Council. Dieser wurde 2014 gegriindet
und setzt sich aus Mitarbeitenden unterschiedlicher Geschaftsbereiche zusammen, deren Aufgabe es ist,
Ideen des Diversity-Management in die einzelnen Geschiftsbereiche hineinzutragen und deren Umsetzung
fur eine positive Gesamtatmosphare im Unternehmen zu unterstiitzen. In Themenjahren werden die einzel-
nen Vielfaltsmerkmale durch den Diversity-Council vertieft bearbeitet. 2014 fand ein Themenjahr zu Religion
statt.

Personalgewinnung und -entwicklung: Im Bereich der Personalgewinnung tragt eine eigenstdndige Rand-
stad-Stiftung mit verschiedenen Forderprojekten dazu bei, jungen Menschen jeglicher Herkunft den Einstieg
in das Berufsleben zu erleichtern. Das Patenschaftsprogramm ,,Du bist ein Talent* zielt darauf ab, die Kompe-
tenzen von Schiilern*innen bei der Berufswahl und Ausbildungssuche zu férdern. Schiilerinnen und Schiiler
der 7. bis 10. Klasse, die einen Hauptschulabschluss anstreben, werden dabei tiber drei Jahre hinweg ehren-
amtlich von Randstad-Coaches im Berufsfindungsprozess begleitet. Das Ziel ist es, die Schiiler*innen in einen
qualifizierten Ausbildungsberuf hineinzufiihren. Die im Programm begleiteten Forderklassen sind von der
Herkunft der Schiiler*innen her multikulturell und multireligios.

Seit 2010 bildet Randstad eigene Mitarbeitende zu Integrationsmentor*innen aus. Diese bilden die Schnitt-
stelle zwischen Personalverantwortlichen und Beschéftigten mit und ohne Migrationshintergrund. Sie ver-
mitteln bei interkulturellen Konflikten und unterstiitzen auslandische Mitarbeitende in beruflichen Anerken-
nungs- und Gleichstellungsverfahren. Derzeit sind zwolf Integrationsmentor*innen bundesweit eingesetzt.
Sie konnen von den Kolleg*innen in den regionalen Niederlassungen angefordert werden, um Beratung zu
leisten, wie Beschiftigte mit Migrationshintergrund ihrer Kompetenz gemaR eingesetzt und wie sie angemes-
sen qualifiziert werden kénnen.

Unternehmenskultur und Arbeitsorganisation: Ein interkultureller Kalender mit den Fest- und

Feiertagen ist online im Intranet abrufbar. Fiir die Freistellung zu religiésen Feiertagen muss auflerhalb der
gesetzlichen Feiertagsordnung Urlaub beantragt werden. Kundenunternehmen wird empfohlen, solchen
Urlaubsantrdgen stattzugeben.

Kommunikation und Konfliktregelung: Vom Diversity-Council (s.0.) wurde ein Kompendium

»Religiose Vielfalt in Deutschland“ herausgegeben, das Basisinformationen zur religiésen Praxis und zu Fei-
ertagen der Weltreligionen Christentum, Islam, Judentum, Buddhismus und Hinduismus enthilt. Die Ziel-
setzung des Kompendiums ist es, sowohl Kolleg*innen im internen Bereich wie auch Arbeitgebende in den
Kundenunternehmen zu Fragen der religiosen Vielfalt in der Belegschaft zu sensibilisieren. Mit Informationen,
beispielsweise zur religiosen Bedeutung und Praxis des islamischen Ramadan und daraus resultierenden Emp-
fehlungen fir die betriebliche Arbeitsorganisation, sollen die Mitarbeitenden bei Randstad in die Lage versetzt
werden, bei der Arbeitsvermittlung mit den Kundenunternehmen in Gesprache auch tiber Fragen der religic-
sen Vielfalt zu gehen. Die Informationen wurden zudem (ber verschiedene innerbetriebliche Kommunikati-
onskanile (Intranet; Mitarbeiter*innenzeitschrift) verbreitet. Mit dem Kompendium wurde ein sehr positives
Feedback von muslimischen Beschéftigten erreicht, die dies als eine Wertschatzung ihrer Religion auffassten.
Kundenunternehmen, in denen Randstad-Mitarbeitende beschaftigt werden, soll damit verdeutlicht werden,
dass sie durch Ricksichtnahme auf religiose Bedirfnisse die Mitarbeiter*innenzufriedenheit steigern und eine
bessere betriebliche Effizienz erreichen kénnen, indem beispielsweise der Krankenstand wéhrend der musli-
mischen Fastenzeit gesenkt werden kann.
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Fir Beschwerden gibt es neben den reguldren betrieblichen Beschwerdestellen und dem Betriebsrat bei
Randstad einen Integrity Officer. Diese Person nimmt Beschwerden vertraulich entgegen, wenn formelle
Moglichkeiten wie z.B. der Kontakt mit dem Vorgesetzten oder dem Betriebsrat ausgeschopft sind. Der Be-
schwerdefall wird anonymisiert an die Holding weitergeleitet.

Besonderheiten und Moglichkeiten der Ubertragbarkeit: Es handelt sich um einen umfassenden Ansatz, der
das Diversitatsmerkmal Religion in gezielten MaRnahmen bearbeitet. Die besondere Dienstleistung, die das
Unternehmen anbietet — namlich die Vermittlung von Zeitarbeitskraften —, bedingt eine besondere Wert-
schatzung der Kompetenzen von internen und externen Beschéftigten, wozu auch die Wertschiatzung indivi-
dueller Personlichkeitsmerkmale gehort. Die MaRnahmen zur Unterstiitzung eines respektvollen Umgangs
mit religidser Verschiedenheit im Arbeitsleben sind breit gefachert und lassen sich je nach Bedarf auch in
andere betriebliche Kontexte Gibernehmen.
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5. ThyssenKrupp, Standort Duisburg

Angaben zum Unternehmen

m== ThyssenKrupp AG
Kulturmittler Duisburg e.V.

Verein flr interkulturelle Vermittlung und Bildung im Unternehmen

Wirtschaftsbereich: Stahlunternehmen

Kontaktperson: Peter Trube, Betriebsrat und Kulturmittler

Kurzbeschreibung

Geschulte Kulturmittler*innen sensibilisieren fiir Vielfalt in der Belegschaft und unterstiitzen eine offene und
vertrauensvolle Diskussionskultur. Hierzu zahlt auch eine Sensibilitat fiir religiose Bedirfnisse. Die Ausbildung
zu Kulturmittler*innen erfolgt in gemischten kollegialen Teams.

Zielsetzung: Durch die Unterstiitzung einer vielfaltsbewussten Kommunikation sollen Spannungen in den
Arbeitsteams abgebaut werden.

Zielbereiche:

Diversity-Management Zugang, Aufstieg, Teilhabe Intervention

X X

Zielgruppe: Beschaftigte im Unternehmen

Ansatzpunkte der ergriffenen MaBnahmen:

Strategie und Leitbild

Personalgewinnung und -entwicklung

Unternehmenskultur und Arbeitsorganisation

Kommunikation und Konfliktregelung X

Beschreibung der MaRnahme und ihres betrieblichen Kontexts

Seit 2002 agieren zu Kulturmittler*innen ausgebildete Kolleg*innen bei ThyssenKrupp als Mediator*innen
innerhalb der Belegschaft. Die Ausbildung von Kulturmittler*innen im Unternehmen war eine Reaktion auf
die Ereignisse des 11. September 2001: Damals hatte das Misstrauen zwischen Kolleg*innen unterschiedli-
cher Religionszugehdrigkeit innerhalb der Belegschaft stark zugenommen. Die Absicht der Ausbildung war
es, Kolleg*innen dazu zu befdhigen, innerhalb der Belegschaft Vorbehalte aufgrund der Herkunft und der
Religion abzubauen. Die Ausbildung von Kulturmittler*innen selbst umfasst zwei Einheiten von jeweils einer
Woche Dauer: Die Kolleg*innen werden zunéachst fir den Zusammenhang zwischen Fremdheit, Angst und
Neugier sowie fiir verschiedene Kommunikationsstile sensibilisiert. In der zweiten Ausbildungswoche stehen
die unterschiedlichen Kulturdimensionen der verschiedenen Nationen im Vordergrund. Behandelt werden
Konfliktstile und Gesprachs- und Verhandlungsarten. Eine Supervision erganzt die Ausbildung. Zur Ausbil-
dung gehdren auch Besuche bei Religionsgemeinschaften. Seit 2007 sind die Kulturmittler*innen in einem
eigenstandigen Verein organisiert, der vom Unternehmen ThyssenKrupp unterstiitzt wird.
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Es wird darauf geachtet, dass in den Ausbildungsdurchgédngen stets in Herkunft, Alter und Geschlecht ge-
mischte Teams von Kulturmittler*innen geschult werden.

Bereits in den neunziger Jahren wurde im Unternehmen mit gewerkschaftlicher Unterstiitzung eine Betriebs-
vereinbarung gegen Diskriminierung am Arbeitsplatz geschlossen.

Kommunikation und Konfliktregelung: Kulturmittler*innen sind Kolleg*innen, die in ihrem Arbeitsfeld tiber
eine gewisse Autoritat verfiigen. Sie sind sensibel fiir Spannungen, die innerhalb der Belegschaft auftreten,
und sprechen diese an, bevor Konflikte aufbrechen. Kulturmittler*innen wirken in ihrem kollegialen Umfeld,
indem sie eine offene und vertrauensvolle betriebliche Diskussionskultur unterstiitzen. Dazu gehért auch die
Sensibilitat fir religiose Bedirfnisse. Es wird darauf geachtet, diesen Bediirfnissen auch im gegenseitigen kol-
legialen Umgang Rechnung zu tragen. Betriebsfeiern beispielsweise werden so ausgestaltet, dass Kolleg*in-
nen jeglicher Herkunft und Religion darin einbezogen sind, beispielsweise durch ein angemessenes Speisen-
angebot. Zur Diskussionskultur gehort auch die Absprache von Pausenzeiten innerhalb der Arbeitsteams,

die eine Verrichtung von Gebeten ermdglichen, ohne dass die anderen Kolleg*innen dadurch Giber Gebihr
belastet werden. Die Kulturmittler*innen wirken darauf hin, in solchen Fragen pragmatische kollegiale Ver-
einbarungen zu treffen. Die Arbeit der Kulturmittler*innen ist vorbeugend ausgerichtet. Sie sind damit der
Regelungskompetenz der Betriebsrat*innen vorgeschaltet, die dann tétig werden, wenn sich Konflikte durch
Diskussion allein nicht mehr [6sen lassen.

Besonderheiten und Moglichkeiten der Ubertragbarkeit: Die Kulturmittler*innen agieren in einem GroRun-
ternehmen, das durch einen ganzjahrig ununterbrochenen Schichtbetrieb und eine hohe Arbeitsverdichtung
gepragt ist. Mit ihrem diskursorientierten, pragmatischen Ansatz zielen sie darauf ab, Konflikte aufgrund der
Religion und anderer Diversitditsmerkmale gar nicht erst entstehen zu lassen. Die MaRnahme eignet sich in
besonderer Weise fiir GroRbetriebe, da die Ausbildung von Beschiftigten zu Kulturmittler*innen einen gewis-
sen finanziellen Aufwand bedeutet und eine bezahlte Freistellung der Beschaftigten dafiir gewahrleistet sein
muss.
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6. Teckentrup

Angaben zum Unternehmen

Teckentrup GmbH & Co. KG, Verl/Ostwestfalen

Hersteller von Tiiren, Garagen- und Industrietoren; ca. 900 Beschiftigte

Wirtschaftsbereich: produzierendes Gewerbe

Kontaktperson: Kai Teckentrup, Geschaftsfihrer

Kurzbeschreibung

Die Offenheit fiir religiose Vielfalt und deren Unterstiitzung sind Teil einer umfassenden Diversity-Strategie
des Unternehmens.

Zielsetzung: Durch die Entfaltung von Mitarbeiter*innenpotenzialen soll einem Beschaftigtenmangel vorge-
beugt werden. Die personlichen Fahigkeiten der Mitarbeiter*innen sollen in der Weise geférdert werden, dass

sie sich fiir das Unternehmen optimal entfalten.

Zielbereiche:

Diversity-Management Zugang, Aufstieg, Teilhabe Intervention

X X

Zielgruppe: Auszubildende und Nachwuchskrafte; Beschiftigte des Unternehmens

Ansatzpunkte der ergriffenen MaBnahmen:

Strategie und Leitbild

Personalgewinnung und -entwicklung

Unternehmenskultur und Arbeitsorganisation

X I X | X | X

Kommunikation und Konfliktregelung

Beschreibung der MaRnahme und ihres betrieblichen Kontexts

Teckentrup ist ein groReres mittelstdndisches Unternehmen zur Herstellung von Tiiren, Garagen- und Si-
cherheitstoren mit Hauptsitz in Ostwestfalen. Etwa ein Viertel der Mitarbeitenden besitzt einen Migrations-
hintergrund mit berwiegend tirkischen und russischen Wurzeln. Die Férderung von Mitarbeitenden mit
Migrationshintergrund sowie von Frauen im Unternehmen bilden besondere Schwerpunkte des betrieblichen
Diversity-Managements.

Unternehmensstrategie und Leitbild: Gelebte Vielfalt und Fairness, Toleranz und Wertschatzung aller Men-
schen im Unternehmen bilden wichtige Prinzipien im Unternehmensleitbild. Seit den 1990er Jahren setzt die
Geschaftsfihrung ein Diversity-Management um. Als eines der ersten Unternehmen in Ostwestfalen ist die
Teckentrup GmbH & Co. KG der Charta der Vielfalt beigetreten. Das Unternehmen verpflichtet sich damit, ein
Umfeld zu schaffen, das im Umgang mit Mitarbeiter*innen und Kund*innen frei von Diskriminierungen ist
und Chancengleichheit schafft.

Die Firma ist Mitglied im Netzwerk Unternehmen VIELFALT OWL und entwickelt dort zusammen mit ande-
ren Unternehmen der Region konkrete Instrumente fiir ein erfolgreiches Diversity-Management.
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Personalgewinnung und -entwicklung: Zur Nachwuchs- und Fachkrafterekrutierung verfolgt das Unterneh-
men verschiedene Kommunikations- und Suchstrategien. RegelmaRig ist Teckentrup bei Ausbildungsborsen
in der Region vertreten. Zur Personalgewinnung werden auch Kontakte zu den Religionsgemeinschaften im
Kreis Gutersloh und Kreis Bielefeld gehalten. Zur Gewinnung von Auszubildenden fiihrt Teckentrup offene
Elternabende fiir die Beschaftigten und ihre persénlichen Netzwerke durch, in denen tiber die Ausbildungs-
moglichkeiten im Betrieb informiert wird. Nicht zuletzt konnte dadurch der Anteil weiblicher Bewerberinnen
(auch mit Migrationshintergrund) deutlich gesteigert werden.

Unternehmenskultur und Arbeitsorganisation: Betriebliche MalRnahmen, die sich auf religiose Vielfalt beziehen:

m==_ Im Unternehmen wird regelmaRig tiber die religiésen Fest- und Feiertage in den verschiedenen Re-
ligionen der Mitarbeitenden informiert. Hierzu wird im firmeninternen Netz ein E-Mail-Kalender mit
religiésen Feiertagen verwendet, der sich beim Computerstart automatisch 6ffnet. Mit der Anzeige der
religiésen Festtage ist jeweils eine kurze Information tber deren Hintergrund verbunden.

m== Inder Organisation der Arbeits- und Urlaubszeiten wird nach Méglichkeit auf religiose Bediirfnisse der
Beschaftigten Riicksicht genommen.

=== Neben den traditionellen WeihnachtsgriiRen an die Belegschaft erhalten die muslimischen Beschiftig-
ten des Unternehmens von der Geschiftsleitung Glickwunschkarten zu den Festtagen am Ende des
Ramadan.

m==_ Ineinigen Bereichen des Unternehmens wurden Gebetsrdume fiir die Beschaftigten eingerichtet.

Kommunikation und Konfliktregelung: Da es sich um ein mittelstandisches Unternehmen ohne gesonderte
Diversity-Stabsstelle handelt, besitzt die Geschaftsfiihrung eine besondere Vorbildfunktion bei der Imple-
mentierung von Vielfalt. Das Leitbild betrieblicher Vielfalt muss in besonderer Weise durch die Geschéftslei-
tung kommuniziert werden. Dazu gehért auch, dass Beleidigung und Diskriminierung aufgrund der Religions-
zugehorigkeit durch eine entschiedene Haltung der Geschaftsfihrung unterbunden wird.

Der Umgang mit religioser Vielfalt im Unternehmen orientiert sich daran, wie sich entsprechende MaRnah-
men in den Betriebsablauf integrieren lassen. Gebetspausen kdnnen nur dann ermoglicht werden, wenn sie
mit dem Produktionsablauf vereinbar sind. Zudem ist es aufgrund der raumlichen Situation nicht méglich,
dem Wunsch nach einem Gebetsraum in allen Produktionsstdtten des Unternehmens nachzukommen. Die
Anliegen der Geschiftsleitung und der Beschiftigten werden dabei in einem transparenten Verfahren kom-
muniziert.

Besonderheiten und Maglichkeiten der Ubertragbarkeit: Das Unternehmen weist typische Merkmale einer
Diversity-Strategie in KMU auf. Die knappen Ressourcen, die fiir das Diversity-Management zur Verfligung
stehen, werden effizient genutzt. Durch verschiedene kleine Schritte wird es moglich, bewusst mit der religiésen
Verschiedenheit im Unternehmen umzugehen und diese fiir ein verbessertes Betriebsergebnis einzusetzen.
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7. Unternehmensnetzwerk VIELFALT OWL

Angaben zum Unternehmen

mm=  Unternehmen VIELFALT OWL e.V., Bielefeld

mm=_ Unternehmensnetzwerk

m==_ Kontaktperson: Moritz Lippa, Geschaftsfiihrer

Kurzbeschreibung

Das Netzwerk, das unter dem Schirm der ostwestfalisch-lippischen ,Initiative fir Beschaftigung OWL e.V: (IfB)
firmiert, hat es sich zur Aufgabe gemacht, Unternehmen und arbeitsmarktnahe Institutionen in der Region bei
der Einflihrung und Implementierung von Diversity-Strategien zu begleiten und bei der Entwicklung geeigneter
Instrumente zu unterstiitzen. Diversity-Management wird in einer mehrdimensionalen Ausrichtung betrieben
und auf die Besonderheiten von KMU zugeschnitten.

Zielsetzung: Durch Synergieeffekte sollen auch kleine und mittlere Unternehmen in die Lage versetzt wer-
den, effektive Diversity-MaRnahmen umzusetzen.

Zielbereiche:

Diversity-Management Zugang, Aufstieg, Teilhabe Intervention

X X X

Zielgruppe: KMU in der Region Ostwestfalen

Ansatzpunkte der ergriffenen MaBnahmen:

Strategie und Leitbild

Personalgewinnung und -entwicklung

Unternehmenskultur und Arbeitsorganisation

X I X | X | X

Kommunikation und Konfliktregelung

Beschreibung der MaRnahme und ihres betrieblichen Kontexts

Der Initiativkreis ,Unternehmen VIELFALT OWL“ wurde 2009 in Ostwestfalen gegriindet. Ihm angeschlossen
sind Unternehmen und Institutionen, die gemeinsam Losungen fiir Probleme und Fragestellungen im Um-
gang mit einer vielfaltigen Belegschaft entwickeln. Mittlerweile umfasst die Initiative etwa 100 Mitglieder:
Unternehmen, Kammern, Arbeitsagenturen, Bildungstriger, Hochschulen, Kommunen und Landréte, die sich
in der IfB OWL engagieren. Die Starke des Netzwerks liegt darin, dass hier gemeinschaftlich nutzbare Instru-
mente entwickelt werden, die in den Arbeitspaketen (iberschaubar und im einzelnen Unternehmen kostenfrei
und zeitnah umsetzbar sind. Damit sollen auch KMU in die Lage versetzt werden, Diversity-MaRBnahmen um-
zusetzen. Geldst wird damit ein strukturelles Problem: die Uberforderung der einzelnen Klein- und mittleren
Unternehmen mit der Entwicklung eigenstandiger Diversity-Strategien aufgrund fehlender Ressourcen.

Unternehmensstrategie und Leitbild: Die Grundlage der Zusammenarbeit ist die Unterzeichnung der Charta
der Vielfalt. Das Netzwerk wirbt fiir einen positiven und wertschiatzenden Umgang mit einer vielféltigen Be-
legschaft in den Betrieben, verbunden mit dem Hinweis, dass dies fiir Unternehmen eine Chance sein kdnnte, den
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Herausforderungen aktueller gesellschaftlicher und wirtschaftlicher Entwicklungen erfolgreich zu begegnen.
Entsprechend bildet die Unterstiitzung kultureller und religioser Vielfalt in der Arbeitswelt einen Schwer-
punkt in den Netzwerkaktivitaten.

Personalgewinnung und -entwicklung: Das Netzwerk wirbt dafiir, die religiosen Bedirfnisse von Beschaftig-
ten in den Unternehmen ernst zu nehmen - nicht zuletzt auch mit Blick auf die Fachkrafteentwicklung, die
einen produktiven und wertschatzenden Umgang mit gesellschaftlicher Vielfalt erforderlich machen, und um
qualifizierte Kréfte im Unternehmen zu halten. Die Initiative ist darum bemiht, vor allem im Mittelstand ein
Bewusstsein daflir zu schaffen, dass es ein strategisches Interesse an dem Thema gibt.

Zur Netzwerkarbeit der Initiative gehort es auch, Kontakte zu Migrantenorganisationen und religidsen
Vereinigungen zu halten. Vor allem Elternabende in Zusammenarbeit mit Moschee- und anderen religidsen
Vereinen sowie Migrantenorganisationen gehoéren zu den probaten Mitteln, um Nachwuchskréfte fir die
Unternehmen in der Region zu rekrutieren, fiir die Ausbildungssysteme in Deutschland zu werben und ein
besseres Verstandnis flr sie zu ermdglichen.

Unternehmenskultur und Arbeitsorganisation: Unternehmen VIELFALT OWL entwickelt Instrumente, die
den produktiven Umgang mit kultureller und religioser Vielfalt im Unternehmen unterstiitzen. Entwickelt und
den Netzwerkmitgliedern zur Verfligung gestellt wurde ein interkultureller Kalender mit den Feiertagen der
Religionsgemeinschaften, der im Intranet der Unternehmen eingesetzt werden kann. Gemeinsam mit einigen
Netzwerkunternehmen wurden 2012 sprachlich vereinfachte Betriebsanweisungen fiir ein besseres Sicher-
heitsverhalten der Mitarbeitenden am Arbeitsplatz entwickelt.

Kommunikation und Konfliktregelung: Unternehmen VIELFALT OWL berat und begleitet Unternehmen bei
Konfliktsituationen im Betrieb, die u.a. aus kultureller und religioser Vielfalt resultieren kdnnen. Die Arbeit
des Netzwerks beruht auf der Einsicht, dass Unternehmer*innen tiber potenzielle Konfliktlinien aufgrund

der Religionszugehdrigkeit Bescheid wissen und lernen sollten, einen angemessenen Umgang damit zu
entwickeln. Dazu gehért auch eine angemessene innerbetriebliche Kommunikationsstrategie: Religion sollte
im Unternehmen wertschatzend anerkannt werden, zugleich aber muss deutlich sein, dass der Betrieb kein
Austragungsort fir religios begriindete Konflikte innerhalb der Belegschaft ist. Unternehmen VIELFALT OWL
coacht klein- und mittelstandische Betriebe in der Beilegung religios begriindeter Konflikte innerhalb der Be-
legschaft sowie zwischen Beschiftigten und Unternehmensleitung. Ein angemessener, konfliktfreier Umgang
mit Religion wird dabei immer auch im Zusammenhang mit betrieblicher Effizienz gesehen. So kann es sich
positiv auf die Anwesenheit im Betrieb auswirken, wenn Beschaftigte die Mdglichkeit erhalten, an religidsen
Feiertagen Urlaub zu nehmen.

Besonderheiten und Moglichkeiten der Ubertragbarkeit: Die Besonderheit des Unternehmensnetzwerks
liegt in seinem Ansatz: Durch Vernetzung werden gemeinsam nutzbare Instrumente eines Diversity-Manage-
ment entwickelt, die allen Mitgliedern zur Verfiigung stehen. Damit wird eine Lésung fir die typische Res-
sourcenknappheit kleiner und mittelstandischer Unternehmen geschaffen, die sie an der Entwicklung einer
selbststdndigen Diversity-Strategie hindert. Dieser Ansatz lasst sich durchaus auch auf andere Regionen (iber-
tragen. Religion ist dabei einer von mehreren beriicksichtigten Diversity-Faktoren; die Relevanz dieses Faktors
ergibt sich aus der besonderen ethnischen Struktur der Belegschaften in den regionalen Unternehmen.
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8. Landesstelle fiir Gleichbehandlung -
gegen Diskriminierung, Berlin

Angaben zum Unternehmen

Tréager: Landesstelle fiir Gleichbehandlung - gegen Diskriminierung, Berlin
MaRnahme: LADS-Akademie

Diversity-Trainings und Seminare zum Thema Religion und Weltanschauung

Kontaktperson: Cosmo Martin Dittmar-Dahnke, Fachbereich LSBTI

Kurzbeschreibung

Organisation und Durchfiihrung von Diversity-Trainings und Seminaren zur Vermittlung von Diversity-Kom-
petenz.

Zielsetzung: Die Teilnehmenden sollen dazu befdhigt werden, in ihrem Alltag sowie im Berufsleben mit der
Unterschiedlichkeit von Menschen und Lebenskonzepten umzugehen.

Zielbereiche:

Diversity-Management Zugang, Aufstieg, Teilhabe Intervention

X

Zielgruppe: Mitarbeitende der Berliner Verwaltung und aus NGOs, Interessierte aus der Zivilgesellschaft

Ansatzpunkte der ergriffenen MaBnahmen:

Strategie und Leitbild

Personalgewinnung und -entwicklung X

Unternehmenskultur und Arbeitsorganisation

Kommunikation und Konfliktregelung X

Beschreibung der MaRnahme und ihres betrieblichen Kontexts

Uber die Berliner Landesstelle fiir Gleichbehandlung - gegen Diskriminierung (LADS) werden Diversity-Trai-
nings und Seminare zum Erwerb von Diversity-Kompetenz angeboten (LADS-Akademie). Die Angebote sind
fur Mitarbeitende der Verwaltung und fir Interessierte aus der Zivilgesellschaft gleichermaRen offen und
kostenlos. Die Schulungen erfolgen in verschiedenen Formaten. In zweitdgigen Diversity-Grundlagentrai-
nings wird ein Uberblick iiber den Diversity-Ansatz, verschiedene Diversity-Kategorien und das Allgemeine
Gleichbehandlungsgesetz vermittelt. Vertiefungstrainings widmen sich einzelnen Diversity-Schwerpunkten,
darunter auch dem Schwerpunkt Religion und Weltanschauung. Sie dienen in erster Linie der Sensibilisierung.
Schnittstellenseminare sind eher theoretisch ausgerichtet und befassen sich mit einem intersektionalen An-
satz: Im Seminar zur Schnittstelle Geschlecht, Religion und sexuelle Identitat wird auf die Verbindung dieser
Dimensionen fokussiert und die Konflikte und Konfrontationen, die sich daraus ergeben.

Die Diversity-Trainings mit dem Schwerpunkt Religion und Weltanschauung zielen weniger darauf ab, Wissen
Uber ,andere“ Religionen und Weltanschauungen zu vermitteln, sondern vielmehr darauf, sich mit eigenen Vor-
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urteilsstrukturen in Bezug auf diese auseinanderzusetzen. Entsprechend sind sie nicht auf einzelne Religionen
oder Weltanschauungen fokussiert. Im Zentrum steht die Befahigung zur Reflexion darlber, wie die eigene
Wahrnehmung und das Handeln durch die eigene religiose Pragung sowie durch Annahmen iiber ,,andere”
Religionen beeinflusst wird. Angeregt wird die Auseinandersetzung mit religiosen Vorurteilsstrukturen und
mit daraus resultierenden Zuschreibungen: Haufig beispielsweise wird angenommen, dass Menschen, die
Wourzeln in einem islamischen Land haben, in einer besonders intensiven Weise religits gepragt seien. Umge-
kehrt wird angenommen, dass bei Menschen, die keinen tiirkischen oder arabischen Namen haben, Religion
keine Rolle spiele. Unbewusste Zuschreibungen, die auf Religion basieren, sollen dadurch aufgebrochen
werden.

Religion wird in den Schnittstellenseminaren auch in ihrer Verbindung mit den Merkmalen Geschlecht und
sexuelle Identitat analysiert.

Personalgewinnung und -entwicklung: Das Ziel der Seminare ist die Sensibilisierung von Mitarbeitenden in
der Berliner Verwaltung fiir die Verschiedenheit von Menschen und einen angemessenen Umgang damit. In
den Trainings geht es in erster Linie um die personliche Sensibilisierung der Teilnehmenden: Im Mittelpunkt
steht die Selbstreflexion der individuellen und gesellschaftlichen Wahrnehmung und des Umgangs mit Viel-
falt. Der Aspekt, die multikulturelle Organisationsentwicklung in Verwaltung, Wirtschaft und Zivilgesellschaft
zu beférdern, ist dagegen sekundar. Haufig jedoch nehmen daran Personen aus der Verwaltung oder aus Un-
ternehmen teil, die sich in einem Organisationsentwicklungsprozess im Rahmen der interkulturellen Offnung
befinden.

Kommunikation und Konfliktregelung: Mit den Trainings werden Mitarbeitende der Verwaltung zu poten-
ziellen Multiplikator*innen geschult, die ihr besonderes Know-how in das berufliche Umfeld einbringen
kdnnen.

Besonderheiten und Maglichkeiten der Ubertragbarkeit: Eine Besonderheit der Seminare liegt darin, dass
sie eine heterogene Zielgruppe aus Mitarbeitenden in der Verwaltung und zivilgesellschaftlich Interessierten
bzw. Professionellen gleichermaRen adressieren. Damit werden der Austausch zwischen unterschiedlichen
Berufswelten und ein Perspektivwechsel der daran Beteiligten ermdglicht. Weiterhin ist fir die Seminare der
besondere Ansatz der Intersektionalitdt kennzeichnend: Diskriminierung aufgrund der Religion oder Wel-
tanschauung verbindet sich haufig mit den Merkmalen Geschlecht, ethnische Herkunft und/oder sexuelle
Identitat. Teilnehmende kdnnen damit gegen multidimensionale Zuschreibungen sensibilisiert werden.

Die MaRnahme erscheint leicht auf andere lokale Kontexte hin Gibertragbar und modifizierbar. Derzeit wird sie
auf das Handlungsfeld ,,Gefliichtete Menschen in Berlin®“ hin getestet. Vor allem die Unterbringung und Erst-
versorgung von gefliichteten Menschen erfordert aktuell eine hohe Sensibilisierung auch fiir religiose Belange
und die Vielfalt der Weltanschauungen der Ankommenden. Zugleich ist eine Sensibilitat daflir gefordert,

dass gefliichtete Menschen nicht deshalb bereits gleiche Bediirfnisse haben, weil sie z.B. einer gemeinsamen
Religion angehoren. Ziel der Trainings ist es, entsprechende Zuschreibungen abzubauen. Die Zielgruppe sind
neben Verwaltungsmitarbeitenden, die mit der Aufnahme befasst sind, auch Ehrenamtliche in der Fliichtlings-
arbeit.
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9. Antidiskriminierungsstelle des Bundes

Angaben zum Unternehmen

m== Antidiskriminierungsstelle des Bundes
=== Projekt: Anonymisierte Bewerbungsverfahren

m==_ Kontaktperson: Sebastian Bickerich, Antidiskriminierungsstelle des Bundes

Kurzbeschreibung

Durch die Anonymisierung personenbezogener Merkmale von Bewerber*innen sollen vielféltige Personen-
gruppen gleichermaRen in das Bewerbungsverfahren einbezogen werden.

Zielsetzung: Herstellung von Chancengleichheit fiir verschiedene Gruppen von Bewerber*innen; Sensibili-
sierung der Personalverantwortlichen in Unternehmen und Verwaltungen fiir unbewusste Praferenzen bzw.
Vorurteile bei der Auswahl von Bewerber*innen.

Zielbereiche:

Diversity-Management Zugang, Aufstieg, Teilhabe Intervention

X X

Zielgruppe: Bewerber*innen fiir Unternehmen und den &ffentlichen Dienst; Personalverantwortliche in Un-
ternehmen und 6ffentlichen Verwaltungen/Betrieben (Sensibilisierungsaspekt)

Ansatzpunkte der ergriffenen MaBnahmen:

Strategie und Leitbild

Personalgewinnung und -entwicklung X

Unternehmenskultur und Arbeitsorganisation

Kommunikation und Konfliktregelung X

Beschreibung der MaRnahme und ihres betrieblichen Kontexts

In anonymisierten Bewerbungsverfahren wird auf die Angabe von personenbezogenen Merkmalen (Name,
Geschlecht, Alter, Geburtsort, Familienstand, Foto, Zeugniskopien) verzichtet. Die Auswahl der Bewerber*in-
nen, die zu einem personlichen Vorstellungsgesprach eingeladen werden, erfolgt in einer ersten Auswahlrun-
de allein auf der Grundlage vorhandener Qualifikationen. Erst im personlichen Vorstellungsgesprach werden
die personenbezogenen Angaben offen gelegt.

Mehrere Pilotprojekte (Pilotprojekt ,,Anonymisierte Bewerbungsverfahren“ der Antidiskriminierungsstelle des
Bundes, ,Anonym bewerben in Baden-Wirttemberg®) wurden auf ihre Wirksamkeit hin evaluiert.

Personalgewinnung und -entwicklung: Die bisherigen Erfahrungen mit anonymisierten Bewerbungsverfah-
ren zeigen, dass ihre Anwendung den Fokus der Beurteilung und Auswahl auf den Faktor der Qualifikation
lenkt und die Auswahl nach Einschatzung von Personalverantwortlichen wie auch Bewerber*innen dadurch
objektiver wird. Das Verfahren wird von vielen Beteiligten zudem als zeitsparender als das herkdmmliche Be-
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werbungsverfahren bewertet — besonders dort, wo standardisierte Bewerbungsformulare eingesetzt werden,
die einen Ubersichtlicheren und schnelleren Vergleich von Bewerbungen erméglichen.

Zugleich ergibt sich fir Arbeitgeber daraus Rechtssicherheit im Sinne des AGG.

Personalverantwortliche, die bereits anonymisierte Bewerbungsverfahren praktiziert haben, berichten von
einem Sensibilisierungseffekt, der damit verbunden ist. Die Auseinandersetzung mit diesem Bewerbungsver-
fahren weckt das Bewusstsein dafiir, wie personenbezogene Angaben das Auswahlverfahren haufig unbe-
wusst beeinflussen. Organisationen, die das anonymisierte Bewerbungsverfahren getestet haben, berichten,
dass dadurch auch eine Diskussion des bisherigen Auswahlverfahrens im Unternehmen oder der Dienststelle
angeregt wurde.

Die Erfahrung zeigt, dass sich durch das anonymisierte Bewerbungsverfahren die Chancen von Bewer-
ber*innen mit Migrationshintergrund, zu einem personlichen Vorstellungsgesprach eingeladen zu werden,
verbessern; in der Einladungswahrscheinlichkeit liegen sie gleichauf mit Bewerber*innen ohne Migrations-
hintergrund. Auch fir Frauen scheint sich die Chance, zu einem Vorstellungsgesprach eingeladen zu werden,
in anonymisierten Bewerbungsverfahren zu erhéhen.* Durch den Wegfall des {iblichen Bewerbungsfotos
profitieren auch Frauen mit Kopftuch. Dieses optische Merkmal, das durch das Foto vermittelt wird, erweist
sich Ublicherweise als hoch anfallig fiir vorurteilsgeleitete Selektionen.

Anonymisierte Bewerbungsverfahren werden mittlerweile immer zahlreicher in Wirtschaftsunternehmen (z.B.

Mydays) und 6ffentlichen Verwaltungen (z.B. Ministerium fiir Integration, Baden-Wirttemberg, Senatsverwal-
tung fiir Arbeit, Integration und Frauen und Senatsverwaltung fiir Inneres und Sport, Berlin, Stadt Karlsruhe,

Stadt Celle) eingesetzt.

Kommunikation: Fiir das Unternehmen bzw. die Verwaltung kann der Einsatz anonymisierter Bewerbungs-
verfahren einen Imagegewinn bedeuten, durch den sich neue Gruppen von Bewerber*innen erschlieRen.

Besonderheiten und Moglichkeiten der Ubertragbarkeit: Das Verfahren ist auf verschiedene Unternehmens-
typen und alle BetriebsgroRen tibertragbar. Es existieren inzwischen zahlreiche Handreichungen, die Gber die
Anwendung des Verfahrens und seine Adaption an die individuelle betriebliche Einrichtung informieren.

1 Antidiskriminierungsstelle des Bundes: Pilotprojet ,Anonymisierte Bewerbungsverfahren®, Abschlussbericht, Berlin, 2012,
http://www.antidiskriminierungsstelle.de/SharedDocs/Downloads/DE/publikationen/Anonym
Bewerbung/Abschlussbericht-anonymisierte-bewerbungsverfahren-20120417.pdf?__blob=publicationFile
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10. BQN Berlin - Berufliches Qualifizierungsnetz-
werk fir Migrantinnen und Migranten in Berlin

Angaben zum Unternehmen

=== Berufliches Qualifizierungsnetzwerk fiir Migrantinnen und Migranten in Berlin (BQN Berlin)
mmm=_ Strukturprojekt: ,Berlin braucht dich!*

Kampagne und Strukturprojekt zur Berufsorientierung und Ausbildungsvorbereitung von Jugendlichen
aus Familien mit Einwanderungsgeschichte

Kontaktperson: Serdar Yazar, Betriebsberatung Diversity

Kurzbeschreibung

Das urspriinglich als Kampagne gestartete Strukturprojekt dient der Berufsorientierung und Ausbildungs-
vorbereitung von Jugendlichen aus Familien mit Einwanderungsgeschichte sowie weiterhin der Gewinnung
vielfaltiger Nachwuchskréfte fiir den 6ffentlichen Dienst des Landes Berlin, fir Unternehmen mit Landesbe-
teiligung und fir private Unternehmen aus der Metall- und Elektroindustrie in Berlin.

Zielsetzung: Jugendliche aus Familien mit Einwanderungsgeschichte werden motiviert, sich mit betrieblicher
Ausbildung als reale Berufsoption auseinanderzusetzen und bauen schrittweise ihre Berufswahlkompetenz
auf. Durch gezielte Ansprache soll eine groRere Vielfalt und Reprasentativitat der Mitarbeitenden v.a. im 6f-
fentlichen Sektor in Berlin hergestellt und Chancengleichheit im Zugang dazu erreicht werden.

Zielbereiche:

Diversity-Management Zugang, Aufstieg, Teilhabe Intervention

X X

Zielgruppe: Potenzielle Auszubildende und Anwarter*innen aus den kooperierenden Schulen in Berlin;
Akteur*innen der Berufsorientierung in den Schulen und externe Trdger; Akteur*innen der kooperierenden
Betriebe, v.a. im Bereich des Personalmanagements und der Leitung

Ansatzpunkte der ergriffenen MaBnahmen:

Strategie und Leitbild X
Personalgewinnung und -entwicklung X
Unternehmenskultur und Arbeitsorganisation X

Kommunikation und Konfliktregelung

Beschreibung der MalRnahme und ihres betrieblichen Kontexts

»Berlin braucht dich!“ startete 2006 als eine gezielte Rekrutierungskampagne des Landes Berlin, in der junge
Menschen aus Familien mit Einwanderungsgeschichte fiir eine Ausbildung im 6ffentlichen Dienst angespro-
chen wurden. Inzwischen wurde die Initiative als Strukturprojekt verstetigt, in dem unter der Koordination
von BQN Berlin Schulen, ausbildende 6ffentliche Verwaltungen, die landeseigenen Unternehmen und Unter-
nehmen aus der Metall- und Elektrobranche in einem Konsortium eng zusammenarbeiten. Im Fokus stehen
die systematische Berufsorientierung von Schiiler*innen aus Familien mit Einwanderungsgeschichte in den
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Jahrgangsstufen 7 bis 10 durch verschiedene Formate sowie MaRnahmen fiir eine interkulturell orientierte
Personal- und Organisationsentwicklung. Dabei werden auch religiés bedingte Barrieren fiir den Zugang zu
einer Ausbildung (u.a. im 6ffentlichen Dienst) abgebaut. ,,Berlin braucht dich!“ wird aus Mitteln des Europai-
schen Sozialfonds und der Senatsverwaltung fir Arbeit, Integration und Frauen, Berlin gefordert.

Der Effekt in Bezug auf Religionszugehdrigkeit ist ein mittelbarer. Ein Charakteristikum der Kampagne ist es,
dass plakativ ethnische Zuschreibungen vermieden werden sollen. Die Darstellung von erfolgreichen Auszu-
bildenden mit Migrationshintergrund erfolgt moglichst unterschiedslos zur Darstellung von Auszubildenden
ohne Migrationshintergrund.

Die Ausbildungskampagne und das Strukturprojekt ,,Berlin braucht dich!“ hat verschiedene Informations-
materialien und Handreichungen fiir Schulen und Betriebe dazu erstellt, wie die Ausbildungschancen dieser
Jugendlichen verbessert werden konnen. Beispielsweise geht es in Videos, in denen diverse Ausbildungsbe-
rufe von jungen Auszubildenden mit Migrationshintergrund vorgestellt werden, um den betrieblichen Alltag
und die personliche Motivation der Protagonist*innen, diesen (Ausbildungs-)Beruf ausgewahlt zu haben.
Sie bieten somit eine Identifikationsfldche gerade fiir junge Menschen mit Migrationshintergrund. Religion
ist kein explizites Thema in diesen Materialien; jedoch werden zur Illustration auch Abbildungen von jungen
Menschen mit sichtbarer Religionszugehdrigkeit verwendet. In der Regel handelt es sich in diesem Zusam-
menhang um Médchen und junge Frauen, die ein Kopftuch tragen.

Strategie und Leitbild: Leitbild des Projekts ist die Herstellung von Chancengleichheit am Ubergang Schu-
le-Beruf, auf dem Ausbildungs- und Arbeitsmarkt. Die gesellschaftliche Vielfalt bildet sich damit auch im 6f-
fentlichen Dienst des Landes, seiner Bezirke, in den Landesunternehmen und in Teilen der Privatwirtschaft ab.

Personalgewinnung und -entwicklung: Mit verschiedenen MaRnahmen soll die Ausbildungsbeteiligung von
jungen Migrant*innen am Berliner Arbeitsmarkt erhoht werden. Hierzu gehéren u.a. die direkte Ansprache
und Motivation der jungen Menschen selbst, die konzeptionelle Unterstlitzung von Betrieben im Rahmen von
betrieblichen Berufsorientierungsveranstaltungen und Praktika (Betriebsbegegnungen), Angebote zur Qua-
lifizierung von Ausbildungspersonal und Lehrpersonen in Form von Diversity-Trainings, die Veréffentlichung
der Ausschreibungen von Ausbildungspldtzen und die strategische Beratung z.B. zu interkulturell sensiblen
Bewerbungs- und Auswahlverfahren.

In einer intensiven Netzwerkarbeit wird darliber hinaus auf den Abbau diskriminierender Strukturen beim
Zugang zur Ausbildung abgezielt.

Besonderheiten und Maglichkeiten der Ubertragbarkeit: Kampagnen zur Gewinnung vielfiltiger Nach-
wuchskrafte fiir die Landesverwaltungen existieren in verschiedenen Bundesldndern, so beispielsweise auch in
Baden-Wiirttemberg, Bremen, Hamburg und Schleswig-Holstein. In ihren MaRnahmen zur Erméglichung von
mehr religioser Vielfalt weisen die kontaktierten Landesverwaltungen auch auf diese Ausbildungskampagnen
hin. Mit diesen Kampagnen sollen Nachwuchskréfte unterschiedlicher Herkunft und mit unterschiedlicher
Religionszugehdrigkeit geworben werden.




Seite33  Teil2 Rl ol M)

11. British Council

Angaben zum Unternehmen

mm==_ British Council

Britische Kulturorganisation mit Sitz in GrofRbritannien und Standorten in (iber 100 Landern weltweit.
Weltweit ca. 7.000 Beschiftigte; in Deutschland ca. 31 Beschaftigte

Offentlicher Sektor

|
m==_ Kontaktperson: Rima Dapous, Head Education and Society

Kurzbeschreibung

In der weltweit agierenden Kulturorganisation wird die Diversity-Kompetenz der Mitarbeitenden durch viel-

faltige Mallnahmen unterstitzt. Ein innovatives Element bildet der Einsatz eines Equality-Monitoring. Religi-

ose und weltanschauliche Vielfalt wird als eines von mehreren Diversity-Merkmalen neben Geschlecht, Alter,
Behinderung, ethnischer Herkunft und sexueller Identitat unterstitzt.

Zielsetzung: Durch Diversity-Management und chancengleichen Zugang und Aufstieg sollen die erforderli-
chen Kompetenzen fiir die internationale Kulturarbeit unterstiitzt und Ungleichheiten in der Reprasentation
von Menschen mit verschiedenen Merkmalen in der Organisation abgebaut werden.

Zielbereiche:

Diversity-Management Zugang, Aufstieg, Teilhabe Intervention

X X

Zielgruppe: Beschiftigte in den nationalen und internationalen Einrichtungen

Ansatzpunkte der ergriffenen MaBnahmen:

Strategie und Leitbild X
Personalgewinnung und -entwicklung X
Unternehmenskultur und Arbeitsorganisation X

Kommunikation und Konfliktregelung

Beschreibung der MalRnahme und ihres betrieblichen Kontexts

Der British Council ist die Organisation fiir internationale Kulturbeziehungen GroRbritanniens und Nordir-
lands. Der British Council verfiigt tiber 190 Einrichtungen in 110 Landern und Regionen. Die Auslandseinrich-
tung in Deutschland besteht seit 1959. Kooperationspartner*innen und Zielgruppen des British Council sind
Studierende, politische Entscheidungstrager*innen, Wissenschaftler*innen, Kiinstler*innen, Sportler*innen,
Kurator*innen sowie Kulturschaffenden und Lehrkrafte.

In Deutschland bietet der British Council ein breites Spektrum an Kultur- und Bildungsangeboten an. Dazu
gehoren Englisch-Sprachkurse, die Vorbereitung auf offizielle Sprachzertifikate (z. B. fiir das Studium an briti-
schen Universititen), Kunst- und Kulturprojekte sowie Trainings und Beratungen zu Diversity-Management in
Organisationen.

Unternehmensstrategie und Leitbild: In einem Strategiepapier (British Council Equality Strategy) bekennt
sich die Organisation zu Gleichheit, Vielfalt und Inklusion, formuliert Ziele zur Erreichung dieser Prinzipien
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und benennt Instrumente/MaRnahmen, mit denen die Umsetzung erfolgen soll. Dies beinhaltet auch den
Umgang mit religioser und kultureller Vielfalt.

Personalgewinnung und -entwicklung: Zur Herstellung von Chancengleichheit in der Beschaftigung prakti-
ziert der British Council in der britischen Zentrale seit mehreren Jahren ein Equality-Monitoring. Abgebildet
werden soll dadurch die Beschaftigtenstruktur innerhalb der staatlichen Kulturorganisation. Durch die regel-
miRige Befragung soll die Uber-/Unterreprisentation einzelner Personengruppen unter den Beschiftigten
schrittweise abgebaut werden. Das Monitoring beruht auf der freiwilligen Selbstauskunft der Mitarbeitenden,
die zu verschiedenen Merkmalen befragt werden (Alter, Geschlecht, Behinderung, ethnische Herkunft, Reli-
gion und Weltanschauung, abhangige Familienangehorige, Beschaftigungsumfang, Beschiftigte mit flexiblen
Arbeitsregelungen). Die Quote der freiwilligen Auskiinfte ist sehr hoch und von Befragung zu Befragung suk-
zessive gestiegen. Auch bei eher ,privaten“ Themen wie Religion und sexuelle Orientierung gibt es eine sehr
hohe Antwortrate von weit tiber 90 Prozent.

Aufgrund der Befragung liegt ein sehr genauer Uberblick tiber die Altersstruktur, die Geschlechterverteilung,
die Zugehorigkeit von Beschaftigten zu ethnischen Minderheiten, die Zahl der beschaftigten behinderten
Personen, aber auch Uber die religiose Zugehorigkeit, und hier wiederum differenziert nach einzelnen Religi-
onen bzw. Religionslosigkeit, vor. Einbezogen sind auch der Stiftungsrat und die Beirdte des British Council.
Die Ergebnisse dienen dazu, innerhalb der Organisation Strategien zur Herstellung von Gleichbehandlung zu
Uberprifen. Unterschiede in der Reprasentation einzelner Gruppen z.B. an verschiedenen Standorten in Grol3-
britannien und in verschiedenen Tatigkeitsbereichen werden dadurch sichtbar. Von einem besonderen Inter-
esse ist die religiose Verteilung bei den Beschiftigten in Nordirland. Die Daten werden auch selektiv daraufhin
ausgewertet, wie sich Gruppenzugehdrigkeit und die Eingruppierung in Entlohnungsgruppen zueinander
verhalten. Das Monitoring bildet eine Grundlage fiir Personalstrategien und dient dazu, bei der Personal-
rekrutierung mit einer besonderen Sensibilitat fiir die Rekrutierung von Vielfalt vorzugehen.

In den jahrlich erfolgenden Auswertungsberichten werden auf Grundlage der Monitoring-Ergebnisse Emp-
fehlungen formuliert, deren Umsetzung in den folgenden Jahren Gberpriift und ebenfalls im Bericht darge-
stellt wird.

In der Personalgewinnung werden anonyme Bewerbungen eingesetzt.

Unternehmenskultur und Arbeitsorganisation: Ein angemessener und respektvoller Umgang mit religidser
Vielfalt ist eine wichtige Bedingung in einer Organisation, die mit dem internationalen Kulturaustausch
befasst ist. Die Organisation unterstiitzt ihre einzelnen Abteilungen im In- und Ausland mit entsprechenden
Handreichungen und Informationen. Ein ,Religion and Belief Equality Guide® informiert (iber gute Praxis im
Umgang mit Religion und Weltanschauung, um damit auch die Qualitat der eigenen Kulturarbeit zu sichern.
Mitarbeitende kénnen im Intranet auf eine Seite zugreifen, auf der Informationen tiber Feste in den Religio-
nen, internationale Richtlinien zu Religions- und Weltanschauungsfreiheit sowie (iber den Umgang mit religi-
oser Vielfalt am Arbeitsplatz zu finden sind. Mitarbeitende werden mit sogenannten ,,Joining Instructions“ auf
Auslandseinsatze vorbereitet. Diese enthalten auch Informationen Gber religiose Einrichtungen und Gepflo-
genheiten im betreffenden Land. Dariiber hinaus wird die allgemeine Diversity-Kompetenz der Mitarbeiten-
den durch vielfaltige MalRnahmen geférdert, beispielsweise durch obligatorische Online-Kurse, Trainings etc.
In Deutschland findet regelmaRig eine Diversity-Woche in der Dependance statt.

Besonderheiten und Maglichkeiten der Ubertragbarkeit: Die steigende Beteiligungsquote der Beschaftigten
am Equality-Monitoring zeigt, dass es gut gelungen ist, die Sinnhaftigkeit der MaRnahme in der Belegschaft
zu kommunizieren. Die Abfrage wird dazu genutzt, um Gleichbehandlung in Bezug auf einzelne Vielfaltsmerk-
male sichtbar zu machen und daraus konkrete Zielperspektiven zu entwickeln. Durch die Einbeziehung der
verschiedenen Tarifgruppen und der Leitungsgremien kann zugleich auch (iber selektive Merkmale vermittelte
soziale Ungleichheit aufgedeckt werden.
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12. Krankenhaus Waldfriede , Berlin-Zehlendorf

Angaben zum Unternehmen

mm=  Krankenhaus Waldfriede, Berlin-Zehlendorf

=== Trager: Protestantische Freikirche der Siebenten-Tags-Adventisten (Kd6R)

=== Krankenhausunternehmen mit mehreren angeschlossenen Dienstleistungseinrichtungen (ambulan-
te Pflegestation, Kindertagesstatte, Praventionszentrum, stationdre Kurzzeitpflege). Insgesamt 700
Beschiftigte

m==_ Wirtschaftsbereich: Wohlfahrtspflege

Kontaktperson: Peter Pudersack, Personalleitung

Kurzbeschreibung

Das Krankenhaus in religioser Tragerschaft integriert eine grof3e Vielfalt von Mitarbeitenden unterschiedlicher
religioser und kultureller Zugehorigkeit.

Zielsetzung: Durch die Anerkennung und Férderung der Mitarbeitenden in fachlicher und persénlicher
Hinsicht sollen Engagement, fachliche Kompetenz und gegenseitiger Respekt in den kollegialen Beziehungen

unterstitzt werden.

Zielbereiche:

Diversity-Management Zugang, Aufstieg, Teilhabe Intervention

X X

Zielgruppe: Auszubildende in der Pflege; Beschiftigte des Unternehmens; Patientinnen und
Patienten

Ansatzpunkte der ergriffenen MaBnahmen:

Strategie und Leitbild X
Personalgewinnung und -entwicklung X
Unternehmenskultur und Arbeitsorganisation X

Kommunikation und Konfliktregelung

Beschreibung der MaRnahme und ihres betrieblichen Kontexts

Das Krankenhaus Waldfriede in Berlin-Zehlendorf befindet sich in der Tragerschaft der Siebenten-Tags-Ad-
ventisten. Die Mitarbeiter*innenschaft des Krankenhauses und der angeschlossenen Servicebetriebe zeichnet
sich durch eine grolRe Vielfalt in Herkunft und Religionszugehdrigkeit aus. Im gesamten Unternehmen arbei-
ten 700 Personen, im Krankenhaus selbst 400 Beschiftigte. Von den Beschiftigten gehort schatzungsweise
ein knappes Viertel der Religionsgemeinschaft der Siebenten-Tags-Adventisten an; die Gibrigen Beschéftigten
gehoren anderen christlichen Kirchen, der muslimischen, jidischen oder anderen Religionen an, oder beken-
nen sich zu keiner Religion.

Das Krankenhaus Waldfriede hat mehrere Auszeichnungen fiir gute Pflege erhalten. Eine hohe Qualitat der
Pflege sowie die besondere menschliche Zuwendung gilt als Markenzeichen des Krankenhauses. Die Einrich-
tung engagiert sich mit dem Projekt ,Angstfreies Krankenhaus*
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Unternehmensstrategie und Leitbild: Die ideelle Grundlage der Arbeit ist die christliche Nachstenliebe, die
sich an alle Menschen ohne Ansehen der Herkunft, Nationalitat, Religion etc. wendet. Von den Beschiftigten
im Krankenhaus wird ein hohes Engagement auf dieser Basis oder auch auf der Basis mitmenschlicher Solida-
ritat erwartet.

Personalgewinnung und -entwicklung: Die Zugehdrigkeit zu einer christlichen Kirche ist fir die Beschaftigung
im Unternehmen nicht entscheidend.

Ein besonderer Schwerpunkt auf die Befahigung zu interkulturellem Handeln wird in der Ausbildung von Pfle-
ger*innen gelegt. Interkulturalitat ist ein wichtiger Lerninhalt und bezieht sich auf verschiedene Aspekte, u.a. auf
kultursensible Pflege oder den Umgang mit anderen Religionen in der Pflege. Gegenwartig erhalten 65 Perso-
nen in drei Klassen eine Pflegeausbildung. Unter den Auszubildenden befinden sich Personen mit muslimi-
scher, christlicher und freikirchlicher Zugehorigkeit sowie auch junge Menschen ohne Glaubenszugehérigkeit.
Herkunft und Religion spielen fiir die Personalgewinnung keine Rolle. Das christliche Selbstverstandnis der
Einrichtung manifestiert sich in anderen Formen als der formellen Kirchenmitgliedschaft der Beschaftigten.
So findet an jedem Morgen eine Andacht statt, die reihum von den Auszubildenden aus dem eigenen kulturel-
len Hintergrund und der persénlichen spirituellen bzw. humanitiren Uberzeugung heraus gestaltet wird.

Unternehmenskultur und Arbeitsorganisation: Im Pflegealltag kommt eine Dolmetscherliste von Sprachen
zum Einsatz, die von Mitarbeitenden gesprochen werden. Diese umfasst zahlreiche europdische und auRereu-
ropaische Sprachen.

Von den Klinikseelsorger*innen wird eine tagliche Andacht angeboten. Diese ist nicht vordergriindig christlich
orientiert, sondern im Mittelpunkt stehen Situationen aus dem Krankenhausalltag und erlebte Begegnungen
mit Patient*innen. Mitarbeitenden und Patient*innen steht ein Raum der Stille zur Verfligung.

Besonderheiten und Moglichkeiten der Ubertragbarkeit: Als Korperschaft des 6ffentlichen Rechts verfiigt
die Glaubensgemeinschaft grundsatzlich Giber das Recht, von Mitarbeitenden die Mitgliedschaft in einer
christlichen Kirche einzufordern. Von diesem Privileg wird jedoch in der Einrichtung kein Gebrauch gemacht.
Eine Besonderheit des Krankenhauses ist es, religiose und weltanschauliche Vielfalt praktisch so auszugestal-
ten, dass der hohe ethische Anspruch und das religiose Profil der Einrichtung dennoch gewahrt bleiben. Fiir
Einrichtungen, die auf die Einhaltung der ACK-Klausel* verzichten, kann dieses Fallbeispiel vorbildhaft sein.

1 Die Abkiirzung ACK steht fiir die Arbeitsgemeinschaft christlicher Kirchen, in der sich die christlichen Kirchen in Deutschland zur Forderung
der 6kumenischen Zusammenarbeit zusammengeschlossen haben. Die ACK-Klausel besagt, dass Mitarbeitende in diakonischen Einrichtun-
gen verpflichtend einer der in der ACK zusammengeschlossenen Kirchen angeh6ren miissen.
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13. Marienhaus-Klinikum, Neuwied

Angaben zum Unternehmen

mm=_ Marienhaus-Klinikum, Neuwied

=== Trager: Marienhaus-Stiftung, Neuwied

m==_ Der Klinikkonzern umfasst mehrere Einrichtungen an verschiedenen Standorten. Im Marienhaus-Klini-
kum am Standort Neuwied arbeiten 1.500 Beschiftigte.

m==_ Wirtschaftsbereich: Wohlfahrtspflege

Kontaktperson: Oberin Therese Schneider

Kurzbeschreibung

Das Krankenhaus in katholischer Tragerschaft integriert eine groRe Vielfalt von Mitarbeitenden unterschiedli-
cher religioser und kultureller Zugehorigkeit.

Zielsetzung: Der respektvolle Umgang mit den religiosen Bediirfnissen von Beschaftigten und Patient*innen
ist eine angemessene Antwort auf die kulturelle und religiose Vielfalt im Unternehmen und in der Gesell-
schaft.

Zielbereiche:

Diversity-Management Zugang, Aufstieg, Teilhabe Intervention

X

Zielgruppe: Mitarbeitende des Klinikums; Patientinnen und Patienten

Ansatzpunkte der ergriffenen MaBnahmen:

Strategie und Leitbild

Personalgewinnung und -entwicklung X
Unternehmenskultur und Arbeitsorganisation X
Kommunikation und Konfliktregelung X

Beschreibung der MalRnahme und ihres betrieblichen Kontexts

Das Marienhaus-Klinikum in Neuwied steht in der Tradition der Tragerschaft der katholischen Ordensgemein-
schaft der Waldbreitbacher Franziskanerinnen. Die 1.500 Mitarbeitenden am Standort Neuwied stammen aus
iber 20 Nationen. Das Thema religiose Vielfalt wird bereits seit Langem im Klinikum bearbeitet. Neben der
kulturellen und religiosen Vielfalt der Mitarbeitenden liegt ein Ausldser dafiir in der Stadtgeschichte Neu-
wieds. Die Stadt war im ausgehenden 17. Jahrhundert eine der ersten Freistatten fir Religionsfliichtlinge in
Deutschland und zeichnet sich bis heute durch eine besondere religiose Vielfalt ihrer Bewohner*innen aus.
Die respektvolle Auseinandersetzung mit religioser Vielfalt im Krankenhaus wird von den Beschéftigten als
eine gelebte Selbstverstandlichkeit wahrgenommen; religiés motivierte Konflikte sind im Unternehmen unbe-
kannt.

Neben der Auseinandersetzung mit kultureller und religioser Vielfalt bedeutet Diversity-Management im Un-
ternehmen, die besonderen Bediirfnisse von Frauen im Arbeitsleben zu beriicksichtigen und die Vereinbarkeit
von Familie und Beruf durch die flexible Gestaltung von Arbeitszeit und Arbeitsbedingungen zu unterstiitzen.


https://de.wikipedia.org/wiki/Exulanten
https://de.wikipedia.org/wiki/Deutschland
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Personalgewinnung und -entwicklung: Weder Nationalitat noch die Zugehérigkeit zu einer christlichen Re-
ligion ist ein relevantes Kriterium fir die Personalgewinnung, sondern in erster Linie die fachliche Qualifikati-
on. Eine grundsatzlich positive Einstellung der Bewerbenden zu Religion ist hingegen Voraussetzung. Erwartet
wird die Zugehdrigkeit zu einer Religionsgemeinschaft.

Fir die Beschaftigten werden Fortbildungen zum Glaubensverstandnis im Islam, Judentum und Christentum
angeboten, die von interkulturell geschulten Seelsorger*innen durchgefiihrt werden. Schulungsinhalte sind
zudem die Achtsamkeit in der Sprache, in der Begegnung sowie im Umgang miteinander.

Unternehmenskultur und Arbeitsorganisation: Der anerkennende Umgang mit religioser Vielfalt pragt
zahlreiche Arbeitsbereiche des Hauses. Von den beiden Kapellen im Haus wurde eine in einen religionsiiber-
greifenden Raum der Stille umgewandelt: Christliche Symbole wurden bewusst reduziert und der Raum auf
religidse Vielfalt hin erweitert. Nutzer*innen stehen Schriften und rituelle Gegenstidnde auch aus anderen
Religionen - Koran, Kippa, Gebetsteppiche - zur Verfligung.

Im Krankenhaus wird ein Ramadan-Kalender gepflegt, der im Intranet bekannt gemacht wird. Die Leiter*in-
nen der einzelnen Abteilungen wurden darum gebeten, bei der Dienst- und Urlaubsplanung auf religiose
Wiinsche bevorzugt Riicksicht zu nehmen. Auf fastende Mitarbeiter*innen wird im Nachtdienstplan Riicksicht
genommen. Auch bei muslimischen Mitarbeitenden, die in der Kiiche eingesetzt werden, ist das Unternehmen
bemiiht, die Arbeitsbedingungen so auszugestalten, dass das Fasten erleichtert wird.

Christliche Feiern im Haus, wie z.B. Weihnachten, weiten den Blick auf interreligiose Elemente; an ihrer
Gestaltung sind auch Mitarbeitende anderer Religionszugehorigkeit beteiligt. Beispielsweise trug auf einer
Weihnachtsfeier ein paldstinensischer Arzt islamischen Glaubens, der in Bethlehem geboren wurde, eine Sure
aus dem Koran vor.

Der Verabschiedungsraum im Krankenhaus ist bewusst interkulturell und interreligiés mit Symbolen aus allen
Weltreligionen gestaltet. Auf allen Stationen des Hauses gibt es eine ,,Abschiedstruhe* fiir Sterbende und ihre
Angehdrigen, in der Literatur, Musik und wichtige Schriften aus allen Religionen bereitgehalten werden.

Das Tragen eines Kopftuches bei der Arbeit wird als Zeichen des personlichen Glaubens respektiert. Ausge-
nommen ist aus hygienischen Griinden der OP-Bereich.

Es bestehen intensive externe Kontakte zu anderen Religionsgemeinschaften am Ort. Haufig werden die ortli-
chen Imame und Rabbiner*innen zur Seelsorge an den Patient*innen herbei gebeten.

Kommunikation und Konfliktregelung: Der Unternehmensleitung ist es wichtig, dass in einem offenen
Betriebsklima Uber religiose Bedirfnisse gesprochen werden kann. Fastende Mitarbeitende wahrend des
Ramadans sind dazu angehalten, dies im Dienst mitzuteilen. Aus Griinden der beiderseitigen Fiirsorge - fir
Beschaftigte wie auch fiir Patient*innen - wird erwartet, dass Mitarbeitende, die in der Diensteinteilung eine
besondere Ricksichtnahme benétigen, dies auch offen in ihrer Abteilung kommunizieren.

Im Marienhaus-Klinikum existiert keine verschriftlichte Richtlinie, wie mit religioser Vielfalt im Unternehmen
umzugehen ist. Wichtig ist vielmehr eine Haltung, die Toleranz im gegenseitigen Umgang konkret erlebbar
macht.

Besonderheiten und Maglichkeiten der Ubertragbarkeit: Im Marienhaus-Klinikum wird ein wertschitzender
Umgang mit religioser Vielfalt praktiziert, der sich in vielfaltigen MaRnahmen duRert. Das Beispiel zeigt, dass
auch fir kirchliche Beschaftigungstrager*innen praktische Moglichkeiten eines wertschatzenden Umgangs
mit religidser Verschiedenheit bestehen.
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14. v. Bodelschwinghsche Stiftungen Bethel

Angaben zum Unternehmen

=== v.Bodelschwinghsche Stiftungen Bethel

m==_ Diakonische Einrichtungen in Bielefeld-Bethel mit bundesweit mehreren Standorten und vielfaltigen
sozialen Dienstleistungseinrichtungen (Krankenhauser, Behindertenhilfe, Jugendhilfe, psychiatrische
Versorgung u.a.); ca. 17.100 Beschiftigte

m==_ Wirtschaftsbereich: Wohlfahrtspflege

I

Kontaktperson: Heidi Post, Stabsstelle Unternehmensentwicklung

Kurzbeschreibung

Im November 2014 wurde ein Positionspapier des Vorstands ,,Kulturelle und religiose Vielfalt in den v.
Bodelschwinghschen Stiftungen Bethel“ beschlossen, das zum Umgang mit Mitarbeitenden ohne kirchliche
Zugehorigkeit Stellung bezieht.

Zielsetzung: Das Positionspapier soll eine Orientierung im Hinblick auf die Mitarbeit von Menschen mit an-
derem kulturellen und religiosen Hintergrund in den Stiftungen schaffen.

Zielbereiche:

Diversity-Management Zugang, Aufstieg, Teilhabe Intervention

X X X

Zielgruppe: Einrichtungen der v. Bodelschwinghschen Stiftungen Bethel und ihre Mitarbeitenden

Ansatzpunkte der ergriffenen MaBnahmen:

Strategie und Leitbild

Personalgewinnung und -entwicklung

Unternehmenskultur und Arbeitsorganisation

X I X | X | X

Kommunikation und Konfliktregelung

Beschreibung der MalRnahme und ihres betrieblichen Kontexts

Die v. Bodelschwinghschen Stiftungen Bethel gehen auf eine Griindung der Inneren Mission im Jahr 1867
zuriick und sind auf vielfaltigen Feldern diakonischen Handelns aktiv. Die v. Bodelschwinghschen Stiftungen
Bethel sind ein Verbund der Stiftung Bethel, der Stiftung Nazareth, der Stiftung Sarepta und der Hoffnungsta-
ler Stiftung Lobetal. Sie sind kirchliche Stiftungen privaten Rechts und stehen unter der Stiftungsaufsicht der
Evangelischen Kirche von Westfalen. Mit ca. 17.100 Beschaftigten bilden sie heute gemeinsam ein groReres
diakonisches Unternehmen. Etwa 70 % der Mitarbeitenden gehéren einer christlichen Kirche an. Uber die
Konfessions- bzw. Religionszugehorigkeit der tibrigen Mitarbeitenden liegen keine genauen Angaben vor.

Das Positionspapier wurde im Auftrag des Vorstands erarbeitet. Ziel war es, einen Entwurf zu einer zukunfts-
weisenden unternehmenspolitischen Positionierung zum Thema interkultureller Offnung vorzulegen. Am
12. Dezember 2014 wurde das Positionspapier dem Verwaltungsrat der v. Bodelschwinghschen Stiftungen
Bethel vorgestellt, der es zustimmend zur Kenntnis genommen hat.
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Unternehmensstrategie und Leitbild: Leitbild der v. Bodelschwinghschen Stiftungen Bethel ist der christliche
Auftrag, mit dem das diakonische Handeln begriindet wird. Im Positionspapier wird jedoch davon ausgegan-
gen, dass nicht mehr selbstverstandlich vorausgesetzt werden kann, dass der christliche Glaube und diako-
nische Werte von allen Beschéftigten vertreten werden. Diakonisches Handeln in einer vielféltigen Gesell-
schaft erfordert entsprechende interkulturelle und diakonische Kompetenz, die auf verschiedenen Feldern zu
erwerben ist. Der Auftrag hierflr griindet in der biblischen Tradition, die in einem multikulturellen Kontext
gewachsen ist. Achtung des Anderen gehért zur christlichen Botschaft.

Personalgewinnung und -entwicklung: Die interkulturelle und interreligiose Kompetenz im Unternehmen soll
durch entsprechende Qualifizierung und die Gewinnung von Mitarbeitenden aus verschiedenen Kulturen und
Religionen erweitert werden. Angeboten werden Fortbildungen u. a. zu kultureller und religiéser Vielfalt in einer
diakonischen Einrichtung sowie zur Arbeit mit Fliichtlingen.

Voraussetzung fiir eine Beschaftigung ist die Loyalitat zum diakonischen Auftrag der v. Bodelschwinghschen
Stiftungen Bethel. Ein erweitertes Konzept der Einarbeitung aller Mitarbeitenden wird ab 2016 verstarkt
diakonische Themen beinhalten, die Mitarbeitenden mit ihren unterschiedlichen kulturellen und religidsen
Hintergriinden ein vertieftes Kennenlernen der Position ihres neuen Arbeitgebenden zu diesen Themen er-
moglichen. Dariiber hinaus werden Fortbildungen angeboten, die die Sprachfahigkeit zu diakonischen Fragen
erweitern.

Aufgrund des Fachkraftebedarfs im sozialen und pflegerischen Bereich, der nicht mehr ausschlieRlich durch
Menschen, die den Kirchen zugehérig sind, erfiillt werden kann, treten die v. Bodelschwinghschen Stiftungen
Bethel fiir eine Uberpriifung der Loyalititsrichtlinie der Evangelischen Kirche in Deutschland ein, welche
bislang eine verpflichtende Mitgliedschaft von Beschéftigten in einer christlichen Kirche vorsieht.

Unternehmenskultur und Arbeitsorganisation: Am Standort Johannesstift in Berlin-Spandau befindet sich
ein Gebetsraum fur Menschen muslimischen Glaubens. An weiteren Standorten stehen ,,Raume der Stille“ fur
Menschen aller Religionen zur Verfligung.

Mitarbeiterinnen der v. Bodelschwinghschen Stiftungen Bethel knnen bei der Arbeit ein Kopftuch tragen, so-
fern nicht spezifische Bedingungen und Standards dem entgegenstehen. Das Tragen eines Kopftuchs wird in
einem Anhang zum Positionspapier gesondert erldutert. Ausgeschlossen ist die Bedeckung der Hande und des
Gesichts, da die Begegnung mit Handen und Gesicht ein unverzichtbares Mittel der Kommunikation gerade
im Umgang mit Menschen, die an kognitiven Beeintrachtigungen, Sinneseinschrankungen oder demenziellen
Erkrankungen leiden, ist.

Kommunikation und Konfliktregelung: Im Wortlaut des Positionspapiers findet religiose und kulturelle Of-
fenheit in den v. Bodelschwinghschen Stiftungen Bethel dort eine Grenze, wo andere Menschen mit religidsen
Begriindungen diskriminiert oder ihrer persénlichen Wiirde und Rechte beraubt werden. Dies gilt unabhan-
gig davon, zu welcher Religion und Kultur die diskriminierende Person gehért und gegen wen diese Haltung
gerichtet ist.

Besonderheiten und Moglichkeiten der Ubertragbarkeit: Im Positionspapier wird religiése Vielfalt im
Wohlfahrtsunternehmen kodifiziert und verbindlich nach innen und auRen kommuniziert. Es verbindet eine
interreligidse Offnung mit einer Vergewisserung des christlichen Auftrags im diakonischen Handeln.
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15. Multikulturelles Seniorenzentrum
,Haus am Sandberg®, Duisburg

Angaben zum Unternehmen

m== Multikulturelles Seniorenzentrum ,Haus am Sandberg”, Duisburg

mm=_ Trager: Deutsches Rotes Kreuz, Landesverband Nordrhein e.V.; 100 Mitarbeitende im Pflege- und
Betreuungsbereich

m==_ Wirtschaftsbereich: Wohlfahrtspflege

Kontaktperson: Ralf Krause, Heimgeschaftsfiihrer

Kurzbeschreibung

Das ,Haus am Sandberg* ist eine multikulturelle Senioreneinrichtung, die neben einer kulturell vielféltigen
Bewohnerschaft auch zahlreiche Mitarbeitende unterschiedlicher kultureller und religiéser Herkunft aufweist.
Der Umgang mit religioser Vielfalt ist ein fester Bestandteil des Arbeitsalltags in der Einrichtung.

Zielsetzung: Durch eine vielfaltige Mitarbeiter*innenschaft und Nutzer*innenschaft soll ein zukunftsweisen-
der Weg in eine humane Betreuung und Pflege élterer Menschen realisiert werden.

Zielbereiche:

Diversity-Management Zugang, Aufstieg, Teilhabe Intervention

X X X

Zielgruppe: Haupt- und ehrenamtlich Mitarbeitende

Ansatzpunkte der ergriffenen MalRnahmen:

Strategie und Leitbild

Personalgewinnung und -entwicklung

Unternehmenskultur und Arbeitsorganisation

X | X | X | X

Kommunikation und Konfliktregelung

Beschreibung der MalRnahme und ihres betrieblichen Kontexts

Das multikulturelle Seniorenzentrum ,Haus am Sandberg“ in Duisburg startete in den 1990er Jahren als ein
Pilotprojekt zur Konzipierung eines ,internationalen Altenheims® Dabei ging es darum, ein bestehendes
Altenheim auch fiir die Bedrfnisse alterer Migrant*innen zu 6ffnen. Seitdem hat sich das Zentrum als eine
Regeleinrichtung der interkulturellen Senior*innenbetreuung etabliert. Entstanden ist eine Alteneinrichtung,
in der Menschen verschiedener Religionsangehdrigkeit, mit verschiedenen kulturellen Hintergriinden und
Wertvorstellungen miteinander arbeiten, leben und sterben.

Circa 50 Prozent der Mitarbeitenden in der Pflege und Betreuung haben einen Migrationshintergrund. Der
gréRere Teil der Mitarbeitenden ist religionslos; im Ubrigen gehéren die Mitarbeiter*innen der evangelischen,
katholischen, islamischen, russisch-orthodoxen Religion sowie auch einigen christlichen Minderheitenkon-
fessionen an. Als Einrichtung des Deutschen Roten Kreuz ist das Haus eine konfessionsneutrale Einrichtung.
Dennoch spielt Religion sowohl im Umgang mit den Bewohner*innen und ihren Angehorigen als auch im
Kolleg*innenkreis selbst eine wichtige Rolle. Der Anspruch der Einrichtung ist es, die kulturelle Vielfalt der
Mitarbeitenden und der Bewohner*innen zu pflegen und zu leben.
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Das Haus bietet den Bewohner*innen und ihren Angehdrigen besondere multikulturelle Angebote, wozu ein
interkultureller Besuchsdienst, Gebetsraume fiir Christ*innen und Muslim*innen, eine tiirkische und eine
deutsche Bibliothek sowie die Ausrichtung von christlichen und muslimischen Festen gehort.

Im Haus sind auch zahlreiche ehrenamtliche Mitarbeiter*innen aktiv. Im Kreis der Ehrenamtlichen arbeiten
auch circa 15 Frauen mit einem tiirkischen Hintergrund, die aus Moscheevereinen kommen. Durch gemein-
same Ausfliige und Schulungen ist die Gruppe der Ehrenamtlichen mit und ohne Migrationshintergrund gut
zusammengewachsen.

Strategie und Leitbild: Multikulturalitat ist ein integraler Bestandteil des Einrichtungs-Leitbildes. Die Mitar-
beitenden sind dazu angehalten, sich fiir die Lebensbedingungen anderer Menschen, anderer Kulturen und
Gesellschaften zu interessieren und ihnen mit Offenheit und Hilfsbereitschaft zu begegnen.

Personalgewinnung und -entwicklung: Die Einbindung einer kulturell vielfaltigen Mitarbeiter*innenschaft ist
fester Bestandteil der Personalstrategie. In der Anfangszeit des Hauses wurden gezielt Fachkrafte mit einem
muslimischen und russisch-orthodoxen Hintergrund angeworben. Hierzu wurde eine Kooperation u.a. mit
Moscheevereinen eingegangen. Eingebunden wurden auch externe Fachseminare zur Pflegeausbildung, die
spezielle Qualifikations- und Sprachangebote fiir diese Bewerber*innengruppe bereitstellten. Inzwischen hat
sich das Seniorenzentrum eine hohe Anerkennung fiir seine multikulturelle Ausrichtung erworben und erhalt
zahlreiche und vielféltige Bewerbungen, so dass nicht mehr aktiv akquiriert werden muss. Von den derzeitigen
Auszubildenden im Haus haben 80 Prozent einen Migrationshintergrund.

Da es sich um eine multikulturelle Einrichtung handelt, ist eine grundsatzliche Offenheit der Bewerber*innen
fur Vielfalt eine unabdingbare Voraussetzung fiir die Beschaftigung.

Unternehmenskultur und Arbeitsorganisation: Viele Mitarbeiter*innen tragen dufRerliche Zeichen ihrer
Religionszugehdrigkeit, was von Beginn des Hauses an respektiert wurde. In der Arbeitsorganisation wird
Riicksicht auf religiose Bediirfnisse genommen. Viele Mitarbeitende halten den Ramadan ein, legen am
Arbeitsplatz aber keinen Wert auf die Einhaltung der taglichen Gebetszeiten. Im Ramadan wird im Rahmen
der Moglichkeiten Ricksicht auf die Bediirfnisse fastender Mitarbeiter*innen genommen. Diese werden dann
auf Wunsch bevorzugt in die Frithschicht eingeteilt. Es werden auch Arbeitszeitkonten genutzt, um in diesem
Zeitraum verkdrzt arbeiten zu kdnnen.

Kommunikation und Konfliktregelung: Kontroverse Diskussionen um Religion treten im Kolleg*innenkreis
auf und werden nicht per se unterbunden. Gefordert aber wird ein Diskussionsstil, bei dem der Respekt vor
Kolleg*innen anderer Uberzeugung grundsitzlich gewahrt bleibt. Die Geschiftsfiihrung legt Wert darauf,
dass Mitarbeiter*innen ihre religivsen Uberzeugungen in einem toleranten Klima artikulieren kénnen, um auf
entsprechende Bediirfnisse eingehen zu kénnen.

In der Einrichtung existiert ein formalisiertes Beschwerdemanagement, das auch Ubergriffe mit religidsem
Bezug aufnimmt.

Besonderheiten und Moglichkeiten der Ubertragbarkeit: Das Seniorenzentrum steht beispielhaft fiir eine
interkulturelle Organisationsentwicklung, in deren Rahmen sowohl die Dienstleistungen als auch die Beleg-
schaft konsequent interkulturalisiert wurden. Im Mittelpunkt steht die soziale und pflegerische Arbeit mit
alternden Menschen. Religion wird dabei als ein Lebensbezug neben anderen in die Arbeit integriert. Die Ein-
richtung erscheint besonders unter dem Gesichtspunkt der Organisationsentwicklung vorbildhaft: Interkultu-
rell gedffnet bereits seit den 1990er Jahren verdeutlicht sie, dass interkulturelle Organisationsentwicklung ein
gradueller Prozess ist, der immer wieder der Riickversicherung mit den darin arbeitenden Menschen bedarf.
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Anhang:
Suchmatrix

Die folgende Matrix wurde befragten Unternehmen und Einrichtungen an die Hand gegeben, um ihre
einzelbetrieblich praktizierten Verfahren zur Priavention von und Intervention gegen Diskriminierung
im Arbeitsleben zu identifizieren.

Unternehmensstrategie und Leitbild

Bekenntnis zu religiéser und kultureller Vielfalt, Verankerung in der Organisationskultur (durch Leitbilder,
Betriebsvereinbarungen etc.)

Einbindung des Betriebsrates in kultur-/religionssensible Personalstrategien
Innerbetriebliche Partizipation in Bezug auf entsprechende relevante Entscheidungen

Systematische Uberpriifung von entsprechenden MaRnahmen und Aktivititen (Evaluation/Auswertung)

Personalgewinnung und -entwicklung

Diskriminierungsfreie Ausgestaltung der Stellenausschreibungen

Nutzung vielfaltiger Suchkandle bei der Personalgewinnung

Anonymisierte Bewerbungen

Einsatz von Mentor*innen, Vorbildern, Netzwerken fiir eine diskriminierungsfreie Personalgewinnung
Kulturfairness in der Personalauswahl

Kooperationen mit Religionsgemeinschaften (Moscheevereine etc.) und Migrant*innenvereinen (z.B. im
Rahmen von Ausbildungsmessen)

MaRnahmen zur interkulturellen und interreligiésen Sensibilisierung von Auszubildenden und Beschaftigten,
Personalentscheider*innen und Ausbilder*innen (z.B. Qualifizierung von Kulturmittler*innen, Informations-
angebote, Besuche von Moscheen, Synagogen etc.)

Forderung der Diversity-Kompetenz von Unternehmensfiihrung und Mitarbeitenden

Diversitygerechter Zugang zu Schulungen und FortbildungsmaRnahmen

Positive MalRnahmen, um Menschen mit sichtbarer Religionszugehérigkeit zu fordern

Einsatz und Karriereaufstieg von Mitarbeitenden mit sichtbarer Religionszugehdorigkeit in allen Unterneh-
mensbereichen méglich (,Kundenkontakt®)
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Speziell im 6ffentlichen Dienst:

Ermoglichung eines sichtbaren Religionsbekenntnisses bzw. der Religionsaustibung (Kindergarten, Schulen,
kundenintensive Bereiche im 6ffentlichen Dienst, Bereiche mit hoheitlichen Aufgaben)

Speziell im kirchlichen Beschiftigungsbereich:
Lockerung/Aufhebung der Kirchenzugeharigkeitspflicht bei der Personaleinstellung

Wahlbarkeit aller Mitarbeitenden unabhangig von Religionszugehorigkeit in die Mitarbeiter*innenvertretung
(Regelung im Mitarbeiter*innenvertretungsgesetz)

Unternehmenskultur und Arbeitsorganisation

Flexible Regelungen zur Arbeitszeitgestaltung (Ricksichtnahme auf Gebetszeiten etc.)
Arbeitsplatzgestaltung (Gebets-, Ruheraum 0.3.)
Angemessene MalRnahmen mit Bezug auf bestimmte Arbeitsplatzvorschriften (z. B. Hygiene-Vorschriften)

Moglichkeit der Freistellung zu religiésen Anldssen und an religicsen Feiertagen (Freitagsgebet, Sabbat- und
Sonntagsruhe, Ende des Ramadan etc.)

Berlicksichtigung religioser Feste im Betriebsablauf (multireligioser/-konfessioneller)

Existenz und Unterstiitzung von Mitarbeitenden-Netzwerken fir religiose Vielfalt (z.B. Unterstlitzung von
Gebetskreisen)

Religios angemessenes Kantinenangebot
Gestaltung von Betriebsfeiern

Weitere MaRnahmen

Kommunikation und Konfliktregelung (Intervention)

Bekenntnis zu religioser/kultureller Vielfalt wird innerhalb und auRerhalb des Unternehmens kommuniziert

Aushandlungsmodi zum Umgang mit religioser Vielfalt sind formalisiert und anerkannt

(Niedrigschwellige) Beschwerdemdglichkeit bei Mobbing

Geschulte AGG-Ansprechpartner*innen im Unternehmen/Erreichbarkeit einer AGG-Beschwerdestelle

Effektives Konfliktmanagement (Sanktionen von Diskriminierungen sind festgelegt)
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