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Diversity-Management

Zusatzliche Kunden durch andere Vermittler

Prof. Dr. Hans Jurgen Ott

DHBW Heidenheim, Studiengang BWL-Versicherung,
Versicherungsvertrieb und Finanzberatung

imari Zentrum fur Innovative Marketingsysteme und Risikomanagement

,ES gibt zu viele Sorten von Menschen, als dass
man fur alle fertige Antworten bereithalten kdnnte.“

Erasmus von Rotterdam 1467-1536
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Der typische Versicherungsvermittler ...

GO:_:SI(‘: versicherungsvertreter und Seine Kunden

Suche Ungefahr 203,000 Ergebnisse (0,26 Sekunden)
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Der erfolgreiche Versicherungsvermittler ...

... Sollte zu seinen Kunden passen

-
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Aspekte der Vielfalt im Unternehmen

Vielfalt an
Mitarbeitern

Vielfalt an
Kunden

Diversity

Vielfalt an
Produkten
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Diversity Management
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Gardenswartz: Diverse Teams at Work; Society for Human Resource Management 2002

http://www.uni-due.de/diversity/vielfalt_foerdern.shtml

Quelle:
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Frauen als Mitarbeiter haben andere Starken

« evolutionsbedingt Mannlichkeit* Evolutionserfolg Weiblichkeit"

Mann Frau

Verteilung von Ressourcen

Versorgung Eroberung von Ressourcen ""‘ '
&/ .

Erfolgsfaktoren | Starke, Ausdauer, Familie schiitzen vor Binnen-

Aggression, aggression, Friedfertigkeit,
Dominanz Sorge, Kimmern,
Entscheidung fokussiert, klar, weniger Entscheidungsdruck,
einfach, schnell multifaktorielle Entscheidungen
Rolle im Uber- | gewinnen, kampfen, fiihren Schlachtfeld aufraumen, Wunden
lebenskampf versorgen

=» genetisch bedingt (Mann = Testosteron, Frau = Ostrogen [Goodfellow 1990])
= Empathie, analytisches Vorgehen, Achten auf Details, sensibler fiir emotionale Reize,
mitfihlender

=» rollenbedingt
= Kompensationsleistungen von berufsbehinderndem Rollen-Verhalten durch Manner
(unterstellte niedrige Fuhrungsqualitéat, Mangel an weiblichen Berufsvorbildern, selbstbewusst
auftretende Frauen werden sanktioniert, ,rituelle Opposition“ von Mannern, Ausschluss aus
karriereférdernden Mannernetzwerken)
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Frauen setzen andere Prioritaten

| | |

» ethische Werte J
berufliches Image 7
Misserfolge vermeiden — 7
Zuverlassigkeit 7
Was !St B Selbstmanagement J B Manner
wichtiger fur ...
soziale Akzeptanz O Frauen
o Teamerientening f e |
Suessresistenz g———————F |
purchsezungsvermogen e |
Gelassenheit
I I | I I I I [
Quelle: o _ 0 10 20 30 40 50 60 70
Studie von Prof. Dr. Heinrich Wottawa (Ruhruni Bochum)
Befragung von 8.200 Mannern und 12.700 Frauen in den Jahren 2003 bis 2010
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Altere und jungere Mitarbeiter haben unterschiedliche Starken

Jiingere Altere
»fluide Intelligenz” Seattle Longitudinal JKristalline” Intelligenz
Auswendiglernen, Wahr- _ Study abstraktes Denken, sprachliche Fahig-
nehmungsgeschwindigkeit seit 1950 6000 keiten, raumliche Vorstellungskraft,
Erwachsene befragt

Kopfrechnen
Aufgabenfokussierung Umfeldbertcksichtigung
Konzentration auf momentane Auf- Worthy etal. 112011 | Ganzheitliche Betrachtung der
gabe und deren optimale Losung Entscheidungssituation
Korrekt Adaquat
schneller mit dem Flugsimulator PSYC/L‘O'FngingzeUte bessere Kollisionsvermeidung
vertraut L mit anderen Flugzeugen
Bertcksitigung von Details konzentration auf das Wesentliche

Erfahrung ersetzt bei Alteren die Informationsaufnahme
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Mitarbeiter aus anderen Kulturkreisen haben andere Starken

« Affinitat zu Kunden aus anderen Kulturkreisen

— Sprachkenntnisse
mehrere Fremdsprachen, solche, die von Deutschen kaum gelernt werden (Arabisch, Chinesisch, Indisch,

osteuropaische Sprachen etc.)
— interkulturelle Kompetenz und Sensibilitat

=>insbesondere wichtig im Industrie-/Gewerbegeschaft
Baden-Wirttemberg: 94.000 Unternehmer mit Migrationshintergrund, 38 Mrd. € Umsatz/Jahr, 243.000 Arbeitsplatze

 Kreativitat/Perspektivenwechsel  Verkaufsleiter
durch andere kulturelle Pragung und Erfahrung Turkischer Vertrieb m/w
H H P H H H Voraussetzungen: Beherrschung der tirkischen Sprache.
° hOhe IntrInSISChe MOt'Vat'On, BeIaStbarkelt Vertriebs- und Fiihrungserfahrung, gesammelt in der Finanz-
Zielstrebigkeit, um mit Deutschen konkurrieren zu kénnen dienstleistungsbranche. Fachwissen beziiglich Bausparen/
Baufinanzierung, ratierlichem Sparen und Vorsorge.
° MObIlIta_t - ) - Aufgabe: Ausbau des eigenen Kundenbestands mit Ver-
vor Ort weniger familiar an ihre Ursprungsfamilien gebunden antwortung fir die Zielerreichung in weiteren Gebieten.

Planung und Umsetzung passgenauer Vertriebsstrategien
und Kampagnen.

* Mut, Risikobereitschaft und Eigenverantwortung

Griindungsquote: 266/10.000 (Deutsche: 80/10.000) Perspektive: herausragende Erfolgschancen durch Fiih-
rung, Ausbau und Weiterqualifizierung Ihres Beraterteams.

* Vorbereitung auf Auslandsaktivitaten

Siehe auch: http://www.migration-boell.de/downloads/integration/
Wirtschaftlichelntegration_Studie_FH_Koeln.pdf, 2006
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Positive Auswirkungen auf das gesamte Unternehmen

/Bessere
Reputation der

/ Organisation

« Diversitat und Unterschiedlichkeit der
Mitarbeiter fordert Image und Compliance

* Diversitat der Mitarbeiter reprasentiert
glaubhaft die Vielfalt der Kunden und
Zielgruppen

« Unterschiedlichste Mitarbeiter konnen
Winsche und Bedurfnisse unterschied-

i DIVERSITY
licher andengruppen besser verstehen i
und bedienen BE| EKCON Bessero Chancen

Gewinnung von
Fachkraften

« Diversitat der Mitarbeiter als Quelle der
Kreativitat fur neue Produkte und
Dienstleistungen

* Diversitat der Mitarbeiter gewéhrleistet
organisatorische Flexibilitat und
Anpassungsfahigkeit

CRM 4.0: Neue Art der Kundenorientierung: Nicht nur Quelle:
http://iwww.ekcon.de/var/

Produkte und Service, sondern auch Vertriebspersonal image/Diversity Nutzen.png
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Produktivitét
Wetthewerbsfahigkeit -
Image -

neue Markte -

neue Kundengruppen -
vielfiltige Belegschaft -
Betriebsklima -
Personalakquise -

Mitarbeiterpotenziale -

Innovationsfahigkeit -

geringere Fluktuation -

geringere Fehlzeiten -

+
\ 4

Nutzen von Diversity Management aus Unternehmenssicht

Quelle: DIM-PRAX Deutschland — Ergebnisse eines Forschungsprojektes. 51 befragte Unternehmen, 2010.
http://lwww.wzw-Isa.de/fileadmin/wzw-homepage/content/dokumente/Veranstaltungen_11/110506/14 Becker_5220.pdf

Heidenheim
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Kosten von Diversity Management aus Unternehmenssicht

hoher Zeitaufwan

K hohe Kosten >

K hoher person ell@

K hoher organisatorischer

icht quantifizierbarer Nutzen - N

Problem:
Kosten-Nutzen-Asymmetrie

12

DiM-Kosten

DiM-Nutzen

leicht zuordenbar

schwer zuordenbar

leicht bewertbar

schwer bewertbar

treten sicher auf

unsicher, ob er
Uberhaupt auftritt

Grofiteil tritt
sofort auf

tritt erst spater auf

Quelle: DIM-PRAX Deutschland — Ergebnisse eines Forschungsprojektes. 51 befragte Unternehmen, 2010.
http://lwww.wzw-Isa.de/fileadmin/wzw-homepage/content/dokumente/Veranstaltungen_11/110506/14_Becker_5220.pdf
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Diversity-MalRnahmen in deutschen Unternehmen

Mitarbeiternetzwerke — 70.59
Vorurteile

gemischte Teams 88.24
abbauen
\ flexible Arbeitszeiten 76.47

personalpolitische MaRnahmen 79.41

23.53

DiverSity- /\ Diversitly Trainings
Kompetenz - L roat

herstellen —

38.24

61.76
Diversity-
Recruiting

64.71

100%

Diversity
ermoglichen

Diversity
nutzen

Quelle: DIM-PRAX Deutschland — Ergebnisse eines Forschungsprojektes
http://lwww.wzw-Isa.de/fileadmin/wzw-homepage/content/dokumente/Veranstaltungen_11/110506/14_Becker_5220.pdf
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FrauenfordermalRnahmen

» Wille des Vorstands, klar zum Ausdruck gebracht

* betriebliche Frauenquote im Recruiting-Prozess bertcksichtigen

* Schulung der Entscheidungstrager (mannlich und weiblich)

- Ubertragung von Aufgaben, fur die sich Frauen besonders eignen

« flexible Arbeitsplatzgestaltung (Telearbeitsplatze, Betriebskindergarten, ...)
» Schaffung von beruflichen Vorbildern

* Mentoring/Cross-Mentoring-/Paten-Programme

* Netzwerkbildung/Seilschaften

* Familienbeauftragte, Gleichstellungsbeauftragte

* klare, offene Karrierewege

* Wiedereinstiegsprogramme
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Beobachtung der Fehlzeiten 43
Leistungsbasierte Entlohnung
Gesundheitsmanagement Anteil der Unternehmen mit N 35
o Rorsdiversia | —
MaRnahmen zur Mitarbeiterbindung (Europa, Angaben in %) N 32
Altersteilzeit 32
Bildung heterogener Teams
Mentoringprogramme
Anpassung der Arbeitsumgebung
Wiedereingliederungsprogramme
Binsatz als Freelancer/Altere als Berater Durchschnitt: 23 %

Trainingsprogramme fir &ltere Mitarbeiter
Rekrutierung von Professionals

Task force fur altere Mitarbeiter Quelle: BCGIEAPM Analyse. N = 444 (Gesamt 2.039)

Quelle: The Boston Consulting Group (2011): Hand-Wiring Diversity into your Business,
http://www.bcg.de/documents/file78363.pdf; Abbildung nach Becker, 2011
-ﬁ DHBW  Heidenheim
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Sprachkurse 32

Administrative Unterstiitzung bzgl. Arbeits-, Aufenthaltserlaubnis 3

Relocation Services

Internationale Rekrutierung

Klares Bekenntnis/Programme zur Bekdmpfung von Beldstigungen 6
aufgrund der ethnischen Herkunft Anteil der Unternehmen
16 Mit MalBhahmen zur
Forderung der
16 ethnischen Diversitat

(Europa, Angaben in %)

Malnahmen zur kulturellen Sensibilisierung

Mitarbeiterindividuelle Weiterbildungs- und Entw icklungsprogramme
Mentoring 15

Spezifische Einarbeitungsprogramme

itt: 0
Angebot spezifischer Karrierew ege Durchschnitt: 17 %

Férderung der Vernetzung von Mitarbeitern unterschiedlicher
Nationalitét

Rekrutierungsziele zur Erhéhung der ethnischen Diversitét

Quelle: BCG/EAPM Analyse. N = 444 (Gesamt 2.039)

Quelle: The Boston Consulting Group (2011): Hand-Wiring Diversity into your Business,
http://www.bcg.de/documents/file78363.pdf; Abbildung nach Becker, 2011




. The Adoption of Diversitv Measures ]
.- DH BW HeIC Varied Across Countries u E .] I] = i =
Europe Finland France  Germany haly Metherlands Russia Spain

H Top five diversity measures Parcentage of
4 l m companies
— implementing

E Measures to promote age diversity eachmeasure  Ranking of the diversity measures by frequency of adoption
uropa € Monitoring of days off 43% 4 5 n 5 n

3 4

0 Performance-based compensation 38% 5 n 3 -
e Health management 35% n -

o Job rotation programs 34% 3 - - 5
o s sl JFs s

Measures to promote gender diversity Ranking of the diversity measures by frequency of adoption

Flexible work models 41% i
Parental leave 35% 3

(1)

(2] N

© virtual mobitty 205 s Tl o | o | & [T
(4]

(5

Retention programs 3% 5

pdf

Clear polides and processes
w-p@ﬂe'ﬁf sexual harassment 28%

Mentoring programs 208 5 5 4

4 3 3 3

Quelle:

The Boston Consulting Group (2011): Hand-

Measures to promote national diversity

Wiring Diversity into your Business

http://www.bcg.de/documents/file78363

o Language courses 3%
Administrative support to obtain o
work and residence permits 3

0 Relocation services 255

o International recruiting 24%
Clear policies and processes
to penalize for racial harassment 16%

Sources: Propristary Web survey with 2,039 total responses and 444 responses in this section; BOG/EAPM analysis.
Mote: The percentages for Eurcpe reflect respenses from 33 countries. Duplicate rankings occurred in some countries whens Two or more measuras
ware adopted with the same frequency.
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Beispiel Bundesagentur fur Arbeit

» flexible Arbeitszeitmodelle und alternative Arbeitsformen ;
wie z.B. Langzeitkonten und Telearbeit ﬂe“*‘f;uenfW"""L"fﬂ*Ba:ang’%‘a

s w-l,;e-\'t von Beryf un

* Programme zum beruflichen Wiedereinstieg
fur Mutter und Véater

» Unterstitzung bei der Kinderbetreuung
und Pflege von Angehdérigen

» Forderung der Gesunderhaltung
durch praventive Mal3nahmen wie z.B.
Sehtests, Sportangebote, Gesundheits-
aufklarung und eine gesundheitsbewusste
Fuhrungskultur

» Unterstitzung von Langzeiterkrankten durch ein
betriebliches Eingliederungsmanagement

 Forderung der gleichberechtigten Teilhabe von ‘d'ro'erung Sitraabaninde™st
schwerbehinderten Menschen am Arbeitsleben

http://www.arbeitsagentur.de/nn_545202/zentraler-Content/A20-Intern/A202-Personalentwicklung/Allgemein/Personalpolitik.html




i i Conduct strategic workforce Fish in new waters
-. D H BW H el d en h ell planning » Tailor the employer brand (e.g.,
. Creﬁe trags arenc inii;: workforce target female RED m:;ers by
su and demand and integrate running campaigns an
T - div‘;ars";ty aspects beyond aganuch workshops for female graduates)
lmaril ;;I]Igf;maf-"ﬂ”al experience and . Epasrssss the hiring pmciissles g,
— ire foreign recruiters to hel
» Derive targeted measures, such as boost in%maﬁuna[ growth) ;
V h retention schemes for markets with » Utilize talent pools (e g., attract
orgenen igh rates of attrition female academics who have high
potential)
|
\ ) Set the foundation €) Plan
\ e Customer trends « Strategic workforce planning
» Demographic trends » HR controlling
» Economic trends * HR strategy development
= Leadership trends 9
! Attract
S i = = Em r
] rang
Nioaiibir = Recruiting
o = On-boarding
S : (5] « Staffing, reloca-
= Define responsibilities and ‘ Hof axi: irtion
individual targets for HR Eﬁjawand e i
and functional managers ate
» Monitor and communicate » Recogniti
progress (e.g, implementa | ! and I‘%‘-\'ﬁ %'} Set infrastructure
R diversity council) : « Motivation/ and KPIs
PR R - :ﬁagemem « Excellence inthe
TS 6 culture HR function (3]
S T £ 8 » Worklife » HR scorecard
O~ o® balance KPI tracking identify and
~ 3 Adjust the value aS5ESS5
‘:' m~ proposition » Performance
os52 « Accommodate the individual's and potential
N o E varying needs (e.g., replace the o reviews
aQ > 1] career ladder with a trellis) = People-
S5 0 ¢ = Implement flexible work models Develop and mote productivity
= A : p pro
o @ to reconcile family and work (e.g., + Talent managementand management
3= IS virtual mobility, job sharing, leaderstip development
23 Hessime) « Competency and skill
? n o = Go beyond financial incentives management
= 00 (e.g., offer funding for employees’ - Career paths and succession
S22 0 children or health support to
n AT family members)
c
S8
o = < Build leaders for the twenty-first century Reshape the talent pool
S ; = Redefine required leadership capabilities = Build diversity aspects into potential
7 » Renew leadership development to promote diverse gggﬂ%ﬁﬁﬁrﬂ: ats'gés?te”a to
C% = ﬁgxﬂfhitgﬁh?ﬁa # SRECE PRI Capend » Mirror the workforce SEELICTL.II'E' in the
g E » Build diverse leadership teams 25%%;&5 lt':;lslugumzm ”;Enns
(= and talent programs)
Source: BCG/EAPM analysis.

wh DHBW

Heidenheim
30.10.2015

4 lm ari Assekuranz Trendtage 2012: Diversity Management 20

* Andere sind anders besser.
Starken nutzen. Starken komplementar einsetzen.

* Diversity ist nicht nur eine ethische Erfordernis, sondern ein
betriebswirtschaftlicher Faktor mit wachsender Bedeutung.
CRM 4.0, Talent Pool, Produktivitats- und Kreativitatsfaktor.

* MalRnahmen zur Férderung der Diversity gibt es viele.
Man muss sie nur wollen und starten.

,ES gibt gottseidank viele Sorten von Menschen,
die fur alle fertige Antworten bereithalten konnen.*

ziemlich frei nach Erasmus von Rotterdam 1467-1536




