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Vielfalt lohnt sich

Diversity-Management in Deutschland

Von Katharina Leinberger

Das Diversity-Konzept — die Anerken-
nung einer Kultur der Vielfalt als Res-
source fur die Gesellschaft genauso wie
fiir die Wirtschaft — setzt sich in Deutsch-
land immer mehr durch. Dies zeigt sich
nicht nur in der Verabschiedung der
»Charta der Vielfalt der Unternehmen in
Deutschland« oder in der Rede von Bun-
deskanzlerin Angela Merkel im Europdi-
schen Parlament im Januar 2007. Stadte
wie Stuttgart oder Frankfurt setzen auf
Diversity als Integrationskonzept und als
Strategie zur Stirkung als Wirtschafts-
standort.

Vorteil Vielfalt
In der Wirtschaft steht Diversity fur
eine Managementstrategie, die die
Individualitit der Mitarbeiter als Po-
tenzial fiir den Unternehmenserfolg
einsetzt. Vielfdltige Belegschaften
gelten als kreativer und produktiver
als homogene Teams und deshalb als
besser geeignet, um den Herausforde-
rungen der Globalisierung und dem
Strukturwandel der Wirtschaft flexi-
bel zu begegnen. Die Bevélkerung in
Deutschland wird &lter, internationa-
ler und individueller. Unternehmen
versprechen sich durch Diversity eine
Belegschaft, die diese Heterogenitit
widerspiegelt, die Entwicklung pas-
sender Produkte und die Erschlieffung
neuer Marktsegmente. Beispiele hiefiir
sind die wachsenden Mirkte fiir Senio-
ren oder spezielle Produktangebote fiir
ethnische und kulturelle Gruppen.
Gleichzeitig férdert die Wertschitzung
der einzelnen Mitarbeiter ein positives
Image und ein gutes Betriebsklima. Fak-
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toren, die angesichts des demografischen
Wandels und des »war of talents« bei der
Rekrutierung von geeigneten Mitarbei-
tern niitzlich sind. Wo viele Unterschie-
de bestehen, entstehen auch Reibungen
und Konflikte. Durch ein gezieltes Ma-
nagement sollen die Vorteile der Indivi-
dualitit der Mitarbeiter maximiert und
die Konfliktpotenziale reduziert werden.
Schulungen und Sensibilisierungspro-
gramme fiir das leitende Management
und Mitarbeiter sowie Angebote fiir Fa-
milien, iltere Arbeitnehmer und Mitar-
beiter anderer Religionen und Nationali-
taten gehéren zu den Instrumenten, um
die Vielfalt in den Unternehmen produk-
tiv zu nutzen.

Ist das Konzept auf die Gesellschaft
iibertragbar?

In der menschlichen Vielfalt liegt nicht
nur ein hohes Potenzial fiir tkonomische,
sondern auch fiir die gesellschaftliche Ent-
wicklung. Auf kommunaler Ebene wird
deutlich, wie Politik und wirtschaftliche
Orientierung bei der Umsetzung von Di-
versity zusammenspielen kénnen. Stidte
in Grofbritannien, der Schweiz oder Os-
terreich verfolgen die Umsetzung von Di-
versity-Prinzipien bereits erfolgreich in ih-
rer Stadtentwicklung. Eine multikulturelle
Bevolkerung wird dort nicht als Defizit be-
trachtet, das es zu vermeiden gilt, sondern
als Bereicherung und Mehrwert fiir die
Stadt. Dieser Ansatz geht einher mit einem
Integrationsverstiandnis, in dem sich Chan-
cengleichheit und Teilhabe nicht auf die
Eingliederung von Migranten beschrinkt,
sondern als gesamtgesellschaftlicher Pro-
zess betrachtet wird. Es geht darum, den

Einzelnen — mit oder ohne Migrationshin-
tergrund - in die Gesellschaft einzubezie-
hen, ohne das Eigenheiten verloren oder
aufgegeben werden miissen.

Entscheidender Wachstumsfaktor
Hinter diesem Ansatz steht eine sozio-
okonomische Denkweise und die Er-
kenntnis, dass heterogene Gesellschaften
— denen es gelingt, alle ihnen zur Verfi-
gung stehenden Talente einzubeziehen
— den Herausforderungen der Globali-
sierung und des demografischem Wan-
dels besser gewachsen sind. Vordenker
wie der US-amerikanische Wirtschafts-
wissenschaftler Richard Florida zeigen,
dass Offenheit und Toleranz gegeniiber
ethnisch-kultureller Vielfalt entschei-
dende Wachstumsfaktoren fiir Metro-
polen der Zukunft sind. Es ist das kultu-
relle Klima, Offenheit und Toleranz, das
die innovativen und qualifizierte Leute
der mobilen »Kreativen Klasse« anzieht
oder abstofit.

Wir haben Vertreter aus Politik, Wirt-
schaft und Gesellschaft gefragt, was Di-
versity fiir sie und ihre Organisation/ihr
Unternehmen bedeutet.

Katharina Leinberger, berlinpolis
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Diversity: Stimmen zum Thema

OmMID NOURIPOUR
MdB Biindnis 90/Die Griinen

»Diversity« ist in aller Munde. Die Charta der Vielfalt
— ein Dokument nach dem Vorbild der franzésischen
»Charte de Diversité« - ist unterschrieben. Einige
iibersetzen Diversity mit »Wertschitzung«. Wenn
das den Kern der Charta ausmacht, dann kann man
sich nur freuen, dass sich immer mehr Unternehmer
verpflichten, Vielfalt in ihren Unternehmen wert-
zuschitzen und zu férdern. Nun fordern die Ersten,
Diversity in allen gesellschaftlichen Bereichen anzu-
wenden. Hierbei miissen wir uns zumindest bewusst
sein, dass Diversity als Instrument ebenso wie als ide-
elles Konstrukt bestimmte Eigenheiten hat.

Zum ersten ist Diversity ein Top-Down-Prozess.
Was in einem Unternehmen also vorbildlich ist,
kann sich im gesellschaftlichen Rahmen sehr eta-
tistisch entfalten. Zweitens kann Diversity auch
so verstanden werden, dass es die Vielfalt in einer

Monika P1eL
Monika Piel, Intendantin des WDR

In Nordrhein-Westfalen, dessen Landessender der
WDR ist, leben seit jeher Menschen unterschied-
licher Herkunft. Jeder Vierte hat heute eine Zu-
wanderungsgeschichte — Tendenz steigend. Mit
dem 24-stiindigen Radioprogramm »Funkhaus
Europa« leisten wir seit 1998 einen wichtigen
Beitrag zur Integration im »Einwanderungsland«
NRW - heute in Deutsch und 17 weiteren Spra-
chen. Unser Ziel ist es, Chancen und Potentiale
dieses Wandels zu verdeutlichen, ohne Konflikte
zu verschweigen.

Mit dem CIVIS Medienpreis zeichnen wir seit
20 Jahren Beitrige in Horfunk und Fernsehen aus,
die sich in herausragender Weise mit den Themen
Einwanderung, Integration und kulturelle Vielfalt
befassen. Damit wollen wir positive Beispiele ge-
ben und Journalistinnen und Journalisten, Auto-
rinnen und Autoren, Programmmacherinnen und

Gruppe hervorhebt. Dies aber vergrofRert biswei-
len die Kluft zwischen Mehrheit und Minderheit.
In Unternehmen wird dieses Spannungsfeld ge-
zielt eingesetzt, um den wirtschaftlichen Erfolg zu
vergroflern. Aber ist dies auch in der Gesellschaft
moglich? Drittens fokussiert sich Diversity auf die
Identititsmerkmale einer Minderheit anstatt auf
ihre gesellschaftliche Rolle. So ist aus Diversity-
Sicht das zentrale Merkmal eines kolumbianischen
Ingenieurs seine Ethnie und nicht sein Beruf.

Um Missverstindnissen vorzubeugen: Vielfalt
ist ein Wert an sich und sollte geférdert werden.
Aber ob ihre Heraushebung in allen Lebensberei-
chen das Wundermittel zur Integration ist, muss
noch systematisch, im Vergleich mit anderen Kon-
zepten (wie z.B. »Empowerment«) und von Fall zu
Fall diskutiert werden.

Programmmacher in ganz Europa ermutigen, sich
diesem wichtigen Thema zu widmen.

Kulturelle Vielfalt und Integration sind Teil un-
seres Programmauftrags und unserer Unterneh-
menskultur. Auch im WDR selbst arbeiten viele
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit Migrations-
hintergrund. In der Talentwerkstatt »Grenzenlos«
fordern wir auferdem seit 2005 junge Journalisten
mit Einwanderungshintergrund, um sie fiir die Ar-
beit im WDR zu qualifizieren. Vier davon bilden
wir inzwischen in journalistischen Volontariaten
aus. Andere arbeiten als freie Moderatorinnen und
Moderatoren, Reporterinnen und Reporter.

Integration ist fiir uns eine Querschnittsaufga-
be. Zu ihrem Gelingen leisten alle Bereiche in Pro-
gramm, Technik und Verwaltung sowie alle Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter ihren Beitrag.
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PETRA ROTH
Oberbiirgermeisterin Frankfurt am Main

Der Begriff »Diversity«, Vielfalt also, beschreibt eine
Grundbefindlichkeit dieser Stadt. Ohne sie ist Frank-
furt in seiner jetzigen Gestalt nicht vorstellbar. Von
Beginn an war Frankfurt ein Kommunikationsknoten,
vor tiber einem Jahrtausend zunéchst an zentraler Stel-
le der Verbindung europiischer Land- und Wasserwe-
ge. Hier sollten sich Menschen aus unterschiedlichen
Rédumen begegnen und ihre Produkte austauschen
konnen. Produkte aber, am augenfilligsten das hier
seit Jahrhunderten gehandelte Buch, tragen immer
auch eine Botschaft und eine Idee in sich, die gleicher-
mafSen zum Gegenstand der Kommunikation wurde.

Damit war der Weg in die wirtschaftliche, kulturel-
le und intellektuelle Vielfalt vorgezeichnet, denn
viele Menschen, die hier ihre Geschifte titigten,
sind geblieben. Frankfurt ist diesen Weg konse-
quent weiter gegangen: Neue Verkehrswege wie
der Auto- und Luftverkehr wurden integriert, der
Radius erweitert, und es waren immer die inter-
national orientierten Wirtschaftszweige, die die
Stadtgesellschaft geprigt haben. Uber 180 Natio-
nen, unzdhlige Sprachen und Kulturen leben heute
daher nicht an den Riandern, sondern in der Mitte
der Stadtgesellschaft — sie sind Frankfurt.

DRr. GUNTHER SCHAUENBERG
Bundesagentur fir Arbeit

In der Wirtschaft hat ein Umdenkungsprozess begon-
nen, der schon viele Unternehmen in ihrer Personal-
politik pragt: Es ist nicht nur aus demographischen
Erwigungen heraus richtig, sondern zudem auch
wirtschaftlich, Verschiedenheit als Chance zu be-
greifen und nicht als Risiko zu behandeln. Wenn die
Kunden zunehmend Frauen sind, wenn der Anteil
der Alteren wichst, wenn Migranten Produkte und
Dienstleistungen nachfragen, ist es durchaus ein Vor-
teil fiir die Unternehmen, eine Mitarbeiterstruktur zu
haben, die diese Kundenstruktur spiegelt. Davon ist
die offentliche Verwaltung von wenigen Ausnahmen
abgesehen noch weit entfernt. Gerade in der 6ffent-
lichen Arbeitsverwaltung ist jedoch ein ausgepragter

Kundenkontakt wesentlich fiir eine erfolgreiche Ziel-
erreichung. Die Kunden der Agenturen fiir Arbeit
sind so verschiedenartig wie die Gesamtbevolkerung.
Die Risiken der Arbeitslosigkeit sind aber durchaus
nicht gleichmifig auf alle Personengruppen verteilt.
Unterschiedliche Bevolkerungsgruppen wie éltere
Arbeitnehmer, behinderte oder benachteiligte Men-
schen und Migranten mussen mit gezielten und maf¢-
geschneiderten Mafinahmen geférdert werden. Eine
Bewusstseinsdnderung kann nur gelingen, wenn in
der Arbeitsvermittlung und -beratung die Vorteile
erkannt und weitergegeben werden, die diese Men-
schen fiir Arbeitgeber mitbringen kénnen.
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Di1pL-ING. NIHAT SORGEC
Vize-Prisident der TD-IHK

International operierende deutsche Unterneh-
men haben »Diversity« als Chance« erkannt
und Programme fiir eine »Charta der Vielfalt«
in ihren Unternehmen entwickelt. Fiir ihre in-
ternationalen Kunden- und Geschiftsbeziehun-
gen brauchen sie Mitarbeiter, die interkulturell
kompetent sind. Das gilt auch fiir die Weiterent-
wicklung der deutsch-tiirkischen Wirtschaftsbe-
ziehungen. Der deutsch-tiirkische Auflenhandel

hat sich in den letzten Jahren rasant entwickelt.
Die Tiirkei ist ein wichtiger Investitionsstand-
ort. Fiir tiirkische Unternehmen ist Deutschland
traditionell das Sprungbrett in den europdischen
Markt. Die Marktpotentiale kénnen nur mit in-
terkultureller, bilingualer Kompetenz gestarkt
und ausgebaut werden. Die Menschen dafiir hat
Deutschland. Es sind die Kinder der Migranten,
die hier aufgewachsen sind.



In einem gesellschaftlichen Klima, das »Anders
— sein« gering schitzt, werden sie zu Problemgrup-
pen. Wenn ihre Potentiale — z. B. interkulturelle
Erfahrungen, Mehrsprachigkeit — anerkannt und
angefangen beim Kindergarten tiber die Schule bis
hin zu betrieblicher Ausbildung und Studium gezielt
gefordert werden, haben sie und Deutschland bessere
Entwicklungschancen in der globalisierten Welt.
Statt nur die Probleme der Migration zu sehen,
ist es Zeit, den positiven Beitrag der Migranten fir

Kraus WOWEREIT
Regierender Biirgermeister von Berlin

Vielfalt bedeutet Stirke. Darauf beruht der Erfolg
unserer westlichen Demokratien ebenso wie der
Erfolg der Europiischen Einigung, die Frieden
und Freiheit bewahrt, wo zuvor Feindschaft, Krieg
und Unterdriickung herrschten. Die Fahigkeit
Vielfalt zu erzeugen und zuzulassen, und dabei
die Grundlagen unseres freiheitlich demokrati-
schen Gemeinwesens zu stiarken, ist ein wichtiger
Schliissel fiir die Zukunft unserer Gesellschaft in
Zeiten globaler Vernetzung. Auch fiir die deutsche
Hauptstadt, in der Menschen aus mehr als 180
Liandern friedlich zusammenleben, ist Vielfalt ein
Markenzeichen. Thre Talente, ihre Lebensstile und
Mentalititen sind es, die Berlin zu einer ungemein

DRr. WOLFGANG SCHUSTER
Oberbiirgermeister Stuttgart

In Stuttgart gibt es eine von der breiten Mehrheit
im Gemeinderat und in der Offentlichkeit getrage-
ne Politik zur Férderung der sozialen Integration
einerseits und der kulturellen Vielfalt andererseits
als Leitziele fiir das » Biindnis fur Integration«. Die-
se Politik trdgt zu einem entspannten, weltoffenen
Stadtklima bei, in dem iiber 170 Nationen friedlich
und kreativ zusammenleben. In Stuttgart werden
120 Sprachen gesprochen von rund 40 Prozent
der Stuttgarterinnen und Stuttgartern, die einen
Migrationshintergrund haben. Diese sprachliche
und kulturelle Kompetenz gilt es mehr denn je in
die Entwicklung unseres international vernetzten
Wirtschaftsstandorts einzubringen.
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ein weltoffener und bunter gewordenes Deutsch-
land zu wiirdigen. Das hilft beiden Seiten. Eine
»Charta der Vielfalt« braucht auch die deutsche
Gesellschaft.

kreativen und anregenden Metropole machen.
Vielfalt bedeutet, Chancen. Vielfalt bedeutet Neu-
gier, Offenheit und Toleranz, die Bereitschaft sich
auszutauschen und voneinander zu lernen ebenso
wie die Notwendigkeit, sich auf verbindliche Re-
geln des Zusammenlebens zu verstindigen. Berlin
lebt durch seine Vielfalt.

Nationale Umfragen bestitigen das positive soziale
Klima. So ist Stuttgart die Stadt mit der héchsten
Zufriedenheit aller Biirgerinnen und Biirger (83
Prozent). Ein dhnliches Ergebnis zeigte eine Stu-
die von Ernst & Young tiber die Zufriedenheit der
Unternehmen mit ihrem Standort. Auch hier be-
legt Stuttgart den ersten Platz in Deutschland.
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URSULA SCHWARZENBART
Director Global Diversity Office, DaimlerChrysler AG

»Diversity does not only make business sense. It’s a
business >must««, so Dieter Zetsche iiber die Not-
wendigkeit fiir Unternehmen, die Vielfalt in der
Belegschaft systematisch fur den Geschiftserfolg
einzusetzen. DaimlerChrysler hat den Nutzen von
Diversity erkannt und betreibt seit 2005 ein kon-
zernweites Diversity Management. Die Zukunft
eines weltweit agierenden Automobilherstellers
wie DaimlerChrysler hingt stark davon ab, wie es
gelingt, passende Talente zu rekrutieren, zu ent-
wicklen und zu fordern. Je besser unsere Mitarbei-
ter/innen und Fuhrungskrifte die Vielfalt unserer
Kundinnen und Kunden abbilden, desto passge-
nauer sind unsere Produkte. Vielfiltig zusammen-
gesetzte Teams bringen - richtig gemanaged - sehr
kreative und innovative Ergebnisse hervor, eine
wesentliche Fihigkeit von DaimlerChrysler und
dem Standort Deutschland insgesamt.

In diesem Sinne ist Diversity Management auch
eine unternehmerische und gesellschaftliche Ge-
meinschaftsaufgabe, dies bringt die »Charta der
Vielfalt« zum Ausdruck. Der demographische
Wandel in Deutschland betrifft alle. In Zeiten ei-
ner schrumpfenden Bevolkerung verstarkt auf die
Potenziale bisher vernachlissigte Gruppen und
Menschenzu schauen, z.B. dltere Menschen, Frau-
en, Menschen mit Migrationshintegrund, ist ein
okonomisches Gebot. Und es ist auch die gesell-
schaftlich richtige Sache. Denn erst in einer Kultur
des gegeseitigen Respekts und der Wertschitzung
jedes Einzelnen, unabhingig des jeweiligen Hin-
tergrunds, gelingen nachhaltige Entwicklung und
Fortschritt. Vielfalt als Chance erkennen und nut-
zen — das ist ein zunehmend wichtiger Erfolgsfak-
tor sowohl fiir die Gesellschaft als auch Unterneh-
men wie DaimlerChrysler.

68 |

Dr. UWE FRANKE
Vorstandsvorsitzender Deutsche BP AG

Warum ist Diversity ein Thema fir Deutschland?
Demografische Zahlen zeigen, das die Gesellschaft
in Deutschland in Zukunft internationaler, ilter,
weiblicher und insgesamt zahlenmifSig kleiner wird.
Allein das ist Grund genug dafiir, das Diversity ein
Thema fiir Deutschland ist. Unsere Zukunft wird
also in jeder Hinsicht vielfaltiger und die Chance fiir
Deutschland liegt darin, diese Vielfalt anzuerkennen,
wertzuschitzen und letztendlich zu nutzen. Gesell-
schaftliche Vielfalt wird in Deutschland zur Zeit erst
entdeckt und es gibt zunehmend Initiativen, Projekte
und gute Beispiele, an denen dieses deutlich wird.
Um dies im Bereich der Unternehmen und 6ffentli-
chen Unternehmen deutlich hervorzuheben, haben
wir, die Deutsche BP, zusammen mit der Deutschen
Bank, DaimlerChrysler und der Deutschen Telekom
die »Charta der Vielfalt in Unternehmen in Deutsch-
land« gegriindet und unterzeichnet. Im Rahmen der
gesellschaftlichen Verantwortung, in der sich BP
sieht, haben wir uns entschlossen, die Charta der
Vielfalt zu initiieren und freuen uns tiber den Erfolg.

Warum ist Diversity ein Thema fir die Deutsche
BP AG? Vielfalt und Einbeziehung ist fur die BP

seit langem ein Thema. Wir sind uns der Vielfalt
in unserer Belegschaft bewusst und sehen in un-
serer Vielfalt unsere Chance. Durch die Vielfalt
in unserer Belegschaft konnen wir die vielfdltigen
Kundenwiinsche erkennen und erfiillen. Téglich
arbeiten die unterschiedlichsten Kolleginnen und
Kollegen im Team miteinander zusammen und
bringen vielfiltige Ideen ein, mit denen wir uns im
Wettbewerb hervorheben. Der Schliissel dazu liegt
in einer wertschitzenden Unternehmenskultur in
der sich alle motiviert fithlen mitzuarbeiten und
zum Erfolg des Unternehmens beizutragen. Somit
sind alle Gewinner; von der einzelnen Person bis
hin zum Unternehmen. Um diese Kultur zu schaf-
fen und weiterzuentwickeln haben wir umfangrei-
che Programme, die das Bewusstsein fiir das Team
Vielfalt schirfen und Trainings, um den Umgang
in vielfaltigen Teams zu bewerkstelligen. Diversity
und Einbeziehung ist fiir uns eine Reise und wir
haben schon ein grofles Stiick zurtickgelegt, sind
aber immer noch unterwegs.



ALETTA GRAFIN VON HARDENBERG
HR CoE OD, Culture & Diversity, Deutsche Bank

Wer ein Unternehmen stirken und den Geschifts-
erfolg gewahrleisten will, muss heute die Vielfalt der
Begabungen, Personlichkeiten und Lebensformen
achten und férdern. Damit ist Diversity nicht nur
eine Herausforderung, sondern wirtschaftliche Not-
wendigkeit. In der Deutschen Bank gehen wir durch
unser Diversity Management bewusst den Weg, die
vorhandene gesellschaftlich-kulturelle Vielfalt in all
unseren Geschiftsablaufen zu reflektieren. Diversity
driickt sich bei uns in einer offenen und respektvollen
Haltung gegentiber Unterschieden aus. Unsere Stake-
holder unterscheiden sich auf Grund von Geschlecht,
einer Behinderung, der Nationalitit, der ethnischen
Herkunft, Religion, Weltanschauung, Alter, sexuel-
ler Identitat, aber auch gegeniiber unterschiedlichen
Lebensstilen und Lebensformen, unterschiedlichen
Kulturen und Bildungshintergriinden, Arbeitsweisen
und Erfahrungen. Wir haben Niederlassungen in 73
Lindern und beschiftigen weltweit knapp 69.000
Mitarbeiter (in Vollzeitkrifte umgerechnet), die
iiber 130 Nationen angehéren. Allein in Deutschland

MAuD PAGEL
Chief Diversity Officer, Deutsche Telekom

Innovation und Wachstum sowie Service und Effizi-
enz sind bei der Deutschen Telekom die Herausforde-
rungen fiir die Gegenwart und fiir die Zukunft. Diver-
sity erweist sich dabei als ein wichtiger Motor einer
ganzheitlichen Unternehmenspolitik und Wegweiser
fur gesellschaftliche Verantwortung. Die Grundla-
ge ist somit einfach: Ein Konzern wie die Deutsche
Telekom lebt von der Vielfalt seiner Kundinnen und
Kunden wie auch seiner Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter. Doch Diversity meint mehr als Vielfalt und
Verschiedenartigkeit. Es beschreibt ein umfassendes
Managementkonzept, das auf gegenseitiger Anerken-
nung und Wertschdtzung aufbaut. Damit werden in-
dividuelle Unterschiede strategisch eingesetzt und ge-
nutzt — im Interesse des wirtschaftlichen Erfolgs und
zum Wohle der Beschiftigten. Ob unterschiedliches
Geschlecht, Alter, Sprache oder Kultur — die Wert-
schitzung und der Respekt der Vielfalt, sei es unter
Beschiftigten oder Kundinnen und Kunden hat eine
grofle Bedeutung fir den Erfolg jedes Unternehmens.
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beschiftigen wir Mitarbeiter aus 74 Nationen. Die
Vielfalt unsere Kunden ist noch viel gréfler! Durch
Projekte wie »Fairness am Arbeitsplatz«, Mitarbeiter-
Netzwerke, Mentoren- und Praktikumsprogramme
und Mafnahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und
Familie versuchen wir, den Blick fiir die Vielfalt un-
serer Mitarbeiter zu schirfen, die Akzeptanz fiir ihre
Individualitit zu erhéhen und ihre Stirken gezielt zu
fordern. Unsere Unternehmenskultur muss die Be-
reitschaft zu stindigem Wandel und Anpassung an
sich dndernde Gegebenheiten unterstiitzen. Die Glo-
balisierung bedeutet fiir uns nicht nur, vermehrt in in-
ternationalen Teams zusammenzuarbeiten, sondern
auch die Chance, neue Mirkte zu erschlieffen und
sich verandernde Kundengruppen gezielt anzuspre-
chen. Eine vielfiltige Belegschaft hilft uns, die Win-
sche unserer Kunden schnellstméglich zu erkennen.
Unterschiedlich zusammengesetzte Teams arbeiten
zudem kreativer und effektiver. Deshalb ermutigen
wir unser Mitarbeiter, alle Aspekte ihrer Persénlich-
keit und ihre gesamten Kenntnisse einzubringen.

Das Diversity-Management der Deutschen Tele-
kom orientiert sich eng an den betrieblichen Pro-
zessen sowie den Notwendigkeiten und Bedingun-
gen der verschiedenen Geschiftsfelder im Konzern
und den Médglichkeiten unseres Unternehmens
auf dem Weltmarkt. Unsere vom Vorstand im Jahr
2004 beschlossene Diversity-Policy wird auch
in Zukunft dazu beitragen, Vielfalt zu erkennen,
wertzuschitzen und optimal einzusetzen. Dariiber
hinaus spiegelt sich unser gesellschaftliches Enga-
gement in der Unterstiitzung einer Vielzahl von
Organisationen und Institutionen des Bildungs-,
Sozial- und Sportbereichs. Die Globalisierung, der
demografische Wandel, die Vielfalt der modernen
Gesellschaften— mit ihren Chancen auch fiir Frau-
en — alle diese Einfliisse prigen das wirtschaftliche
und kulturelle Leben weltweit und somit auch in
Deutschland. Unternehmen kénnen nur erfolg-
reich sein, wenn die vorhandene Vielfalt erkannt
und genutzt wird.
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