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Die Starke des Unterschieds

Vielfalt ist eine Ressource, wenn Unternehmen damit umgehen kénnen - Diversity Management ist in der Krise gefragt

Von Marlene Brey

»lch bin der Beweis dafiir, dass es
funktioniert“, sagt Aissata Couli-
baly. Die 38-Jdhrige sitzt in einem
gebliimten Kleid an einem iippig
gedeckten  Frithstiickstisch  in
einem der oberen Stockwerke von
Ernst&Young (EY) in Kirchberg
tiber Luxemburg-Stadt. Die Tiir zu
diesem Bereich mit den roten Ta-
peten ist so schwer, dass man so-
fort versteht, dass nicht jeder hier
reinkommt. Coulibaly hat es nach
oben geschafft. Sie ist Associate
Partner im Bereich Wirtschafts-
priifung bei EY Luxembourg. Nach
ithrem zweiten Master in Washing-
ton D. C. kam sie 2007 ins Unter-
nehmen. Coulibaly sitzt also hier
als lebendiger Beweis dafiir, dass
Diversity Management funktio-
niert. Sie ist eine Frau und sie hat
wafrikanische Wurzeln®, wie sie
sagt.
Vielfalt in der Corona-Krise

Diversity Management wird ein
Teil des Personalwesens genannt,
der fiir Chancengleichheit sorgen
soll. Zahlreiche Studien zeigen,
dass Unternchmen leistungsfihi-
ger sind, wenn sie Minner und
Frauen im Team haben, Alters-
gruppen mischen, sozialer und eth-
nischer Hintergrund der Mitarbei-
ter variiert. Coulibaly ist im Di-
versity Team von EY, weil sie ge-
sehen hat, wie ,powerful“ Vielfalt
ist. ,Unsere Welt ist so komplex.
Je mehr Erfahrungen und Kennt-
nisse man an einen Tisch bringt,
desto besser kann man dieser
Komplexitat gerecht werden*, sagt
sie. Die Botschaft ist oben ange-
kommen - bei der Fithrung grofer
Unternehmen und in der Politik.
Seit 2012 gibt es ,die Charta der
Vielfalt Létzebuerg®. Sie schligt
Organisationen vor, tiber gesetzli-
che Vorschriften hinauszugehen.
Corinne Cahen (DP), Ministerin
fiir Familie und Integration, ist
Schirmherrin. Am Mittwoch hat
das fiir die Charta zustindige
Institut IMS Luxembourg einen
Jpraktischen Leitfaden fiir Diver-
sititsmanagement in Krisenzei-
ten“ herausgegeben. Denn die Co-
vid-19-Pandemie trifft den Arbeits-
markt hart und droht, bestehende
Ungleichheiten zu verschirfen.

John wird CEO, Frau nicht

Inden USA gab es 2015 mehr CEOs
mit dem Namen John als Frauen
in dieser Position, wie die ,New
York Times* titelte. Direkt vor der
Corona-Krise, Ende 2019, sah die
Welt nicht viel anders aus. Die
Wirtschaftspriifer von Deloitte be-
fragten 8 648 Unternchmen in 49
Lindern und fanden weltweit 4,4
Prozent Frauen unter den CEOs.
In Luxemburg ging die Zahl der
von Frauen besetzten Verwal-
tungsratssitze im Vergleich zu
2017 um fast drei Prozent zuriick.
Die Priifer fanden in den 36 im
Grofherzogtum analysierten

® Astronautin
® \verden oder in die
Stahlindustrie

gehen.
Michéle Merle, ArcelorMittal

Unternehmen 33 Frauen, was
einem Anteil von 12 Prozent ent-
spricht. Die Zahl der weiblichen
CEOs in diesen Unternehmen lag
bei null.

Gender Diversity variiert stark
nach Branche. Das wei Michele
Merle. Sie hatte im Anschluss an
ihre Dissertation drei Optionen:
wIch habe iiberlegt, Astronautin zu
werden, zu Kinstlicher Intelli-
genz zu forschen oder als Frau in
die Stahlindustrie zu gehen. Sie
entschied sich fiir Letzteres. 1986
fing sie als jiingste Ingenieurin und
einzige Frau inihrem Team bei Ar-
celorMittal an. 34 Jahre spiter sagt
sie: ,Natiirlich sind wir nicht die
Besten, was Gender Diversity an-
geht. Wir sind eben die Stahl-
industrie“. Aber auch die méinn-
lich geprigte Branche hat sich zum
Ziel gesetzt, den Anteil von Frau-
en zu erhéhen. Merle arbeitet in-
zwischen in der Personalabtei-
lung von ArcelorMittal und sucht
auf der ganzen Welt nach Talen-
ten. ,Mehr und mehr Manner er-
kennen, dass es wichtig ist, ein di-
verses Team zu haben, weil das be-
deutet, auch iiber diverse Strate-
gien zu verfiigen. Und das heifdt:
Besser sein als die anderen.“ Letzt-
lich komme es darauf an und nicht
auf das Geschlecht, sagt Merle.

Blind entschieden

Genau dafiir soll ein Verfahren sor-
gen, das sich ,Blind Recruitment*
nennt. Im Bewerbungsverfahren
werden die Kandidaten insofern
blind getestet, als dass Personaler
weder das Bild noch den Namen
sehen, wenn sie den Lebenslauf
unter die Lupe nehmen. Frauen
werden dann garantiert nicht auf-
grund ihres Geschlechts eingela-
den, sondern, weil sie eben gut
sind.
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Annette Bochm und Aissata Coulibaly arbeiten Seite an Seite fiir Inklusion bei EY Luxembourg.
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Neben Aissata Coulibaly in der
oberen Etage von EY sitzt eine wei-
tere Frau: Annette Boehm, Direk-
torin der Personalabteilung. Hier
gibt es kein ,Blind Recruitment®,
dafiir eine Frauenquote von 50 Pro-
zent und 73 Nationalititen. Mit-
arbeiter bekommen Trainings, um
unbewusste  Vorurteile  abzu-
bauen. ,Unser Biiro in Luxemburg
ist bereits divers, viel stirker noch
als in Deutschland oder Frank-
reich. Es geht darum, die Vielfalt
zu managen®, sagt Boehm. Jede

gern. Der Erfolg der Diversity Stra-
tegie wird gemessen, wie andere
Unternehmensziele, etwa durch
anonyme Mitarbeiterbefragungen.
Welche Gruppe wie stark vertre-
ten ist, lasst sich dagegen nicht im-
mer messen. Im Nachgang an die
weltweiten Demonstrationen zu
LBlack Lives Matter* kommt die
Frage auf, wie Unternehmen in die-
ser Hinsicht fiir Chancengleich-
heit sorgen konnen. ,Hier arbei-
ten 73 Nationalititen. Da gibt es al-
le Hautfarben, aber keine Quote*,
sagt Boehm. Dafiir gibt es regel-
mifiges Monitoring, um zu prii-
fen, ob Hinweise auf Diskriminie-
rung bei Beforderungen vorliegen.
Hat Coulibaly sich je aufgrund
ihrer Hautfarbe diskriminiert ge-
fithlt? ,Nein“, sagt sie bestimmt.

Being black in Luxembourg

Statistisch gesehen, stand Couli-
baly auf dem Weg nach oben
neben ihrem Geschlecht aber sehr
wohl ihre Hautfarbe im Weg. Das
zeigen die Ergebnisse der Studie
»Being black in the EU*, die in Lu-
xemburg fiir Aufsehen sorgte, weil
sie zeigte, wie groft das Problem

Stimme soll im Unterneh ge-
hort werden, unabhingig von Her-
kunft, Religion oder sexueller
Orientierung. Inklusion sei also das
wahre Ziel. ,Bei uns geht es nicht
um Herkunft, sondern um Perfor-
mance.*

Arbeiten hier auch Menschen
mit einer Behinderung? Bochm
nickt. Frauen mit Kopftuch? ,Ja,
auch Minner mir Turban®, sagt sie,
lichelt und zuckt mit den Schul-
tern. ,Wir suchen nach Vielfalt,
weil bewiesen ist, dass sie uns in-
novativer macht“. Damit solch di-
verse Teams auch harmonieren,
bekommen sie Trainings, um die
interkulturelle Kompetenz zu stei-

von R hierzulande ist.

In der EU-weiten Studie gaben
39 Prozent der Befragten an, sie
hitten in den letzten fiinf Jahren
vor der Umfrage rassistische Dis-
kriminierung erlebt. Die hiochste
wahrgenommene  Diskriminie-
rungsrate fand sich in Luxemburg
(50 Prozent), gefolgt von Finn-
land (45 Prozent) und Osterreich
(42 Prozent). Luxemburg gehort
zu den Landern, wo sich die Fille
von Diskriminierung besonders
oft (20 Prozent) am Arbeitsplatz
oder in der Schule abspielten. EU-
weit fiihlte sich ein Viertel der Be-
fragten in den letzten fiinf Jahren
bei der Arbeitssuche rassistisch
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® Der Redebedarf
war grof.

Gabriela Guerrero Ordefiana,
IMS Luxembourg

diskriminiert. Auch hier findet
sich der Hochstwert wieder in Lu-
xemburg (47 Prozent).

Wiihrend einer weltweiten Re-
zession  haben  Unternchmen
Wichtigeres zu tun, als an der In-
klusion zu arbeiten. Oder? Wer das
denkt, der irrt. Zu Beginn der Kri-
se sendete das IMS Luxembourg
Mails an seine Partner. In zehnmi-
niitigen Interviews wollten die Ma-
cher der ,Charta der Vielfalt“ ab-
fragen, ob die Unternehmen wih-
rend der Krise Unterstiitzung in
Sachen Diversity Management
brauchten. ,Aber niemand wollte
nur zehn Minuten mit uns spre-
chen, lacht Gabriela Guerrero Or-
denana. ,Die Gespriche dauerten
oft eine Stunde - so grof war der
Redebedarf*. In der Corona-Krise
waren die Probleme der Mitarbei-
ter so divers wie die Teams. Eini-
ge litten unter Angstzustinden.
Wer aus dem Ausland kam, war da-
mit allein. Mitarbeiter mit Hor-
schadigung konnten bei Videokon-
ferenzen nicht von den Lippen ab-
lesen, Miitter waren iiberlastet, Al-
tere mit dem Homeoffice und den
technischen Neuerungen iiberfor-
dert, Asiaten waren plotzlich mit
einem neuen Rassismus konfron-
tiert.

Was die Mitarbeiter des IMS Lu-
xembourg sahen: Jene Firmen, die
bereits iber eine Abteilung fiir Di-
versity Management verfiigten,
konnten weitaus besser mit den
Problemen ihrer Mitarbeiter um-
gehen. Und somit in der Krise bes-
ser performen.
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