Widerstand ! ...und wie man ihm begegnen kann.

Die Praxis hat gezeigt, dass es in fast allen Organisationen trotz den Bemiihungen der D&lI
Verantwortlichen zu Widerstand kommen kann. Die Hintergriinde, wieso einzelne Personen
oder Personengruppen das D&| Management nicht mittragen, sind jedoch unterschiedlich.

Unternehmen werden bei den meisten Change Projekten mit unterschiedlichen Dynamiken
konfrontiert. Diese kdnnen sich sowohl auf individueller Ebene (Widerstand einer
Einzelperson) als auch auf der Ebene der Gruppen (beispielsweise Manner) und auf der
ubergeordneten Ebene der Strukturen (beispielsweise die Ressourcen im Betrieb, die
gesellschaftlichen Normen, die das Verhalten der einzelnen beeinflussen) befinden.
Unternehmen haben aber die Méglichkeit, durch Strategien den Widerstand gegeniiber D&I zu
vermindern und die Akzeptanz zu férdern.
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Aufklarung & Beratung

D&l, Chancengerechtigkeit, Chancengleichheit, Toleranz, Vielfalt? Oft gehorte Worter, doch
was steckt genau hinter den Massnahmen und wieso werden diese benotigt? Oft geht
Widerstand mit fehlendem Verstandnis einher. Mitarbeitenden, die nicht mit der D&l
Thematik vertraut sind, fehlt das Verstandnis liber die Notwendigkeit eines D&l
Managements.

Deshalb sind Sensibilisierung und Trainings ein wichtiger Bestandteil
—— von D&l Management. Mittels Sensibilisierung und Trainings kann die
) Wissensliicke bei Mitarbeitenden gefiillt und so Widerstand frithzeitig
— abgefangen werden. Wenn Mitarbeitende kontinuierlich mit diesem
Thema konfrontiert werden, ist es wichtig diesen aufklarend und
beratend zur Seite stehen.

Austausch & personliche Erfahrungen

«Kolleginnen und Kollegen, ihr habt S6hne und Toéchter, ist doch schade, wenn sich
die Modis nicht zu uns getrauen!». Jeder und jede in einer Organisation, kennt eine
Person, die in ihrem Leben bereits diskriminiert wurde oder wurde selbst einmal
diskriminiert. Bei der Einfihrung von D&l Massnahmen sollen die Massnahmen mit der
personlichen Existenz der Mitarbeitenden in Verbindung gebracht werden.

Der personliche Austausch zwischen von Diskriminierung betroffenen
Personen und Personen, die der wahrgenommenen Norm entsprechen,
kann das Verstandnis fordern. Austausch kann entweder innerhalb von
institutionalisierten Programmen, beispielweise in
Mentoringprogrammen, oder auch einfach bei gemeinsamen
Mittagessen gefordert werden.

Wenn D&l Management Massnahmen gelingend eingefiihrt werden sollen, ist die
Unterstitzung des Top- und Middle Management erforderlich. Ganz im Sinne von: «Das ist
Jjetzt so». Genau so wichtig wie die Geschaftsleitung sind auch die Fihrungskrafte.
Mitarbeitende stimmen im Allgemeinen den Prinzipien zu, die ihre Filhrungskraft
unterstitzt.!

e Zu zeigen, dass die Geschaftsleitung hinter den D&l Massnahmen steht,
kann auf mehrere Weisen sichergestellt werden. So kann die
I—l—l Geschaftsleitung aktiv in die Kommunikation rund um die Thematik
06066 eingebunden werden oder fungiert als Anlaufstelle bei Widerstand.
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Mitarbeitende bei der Konzipierung von D&l Massnahmen mitwirken zu lassen hat mehrere
Vorteile. Einerseits konnen die Massnahmen entsprechend der Bediirfnisse innerhalb der

Organisation gestaltet werden, andererseits fordert dies die Akzeptanz der Massnahmen
bei der Belegschaft.

Um den Bediirfnissen innerhalb der Belegschaft gerecht zu werden

o9 o kdénnen Mitarbeitendenbefragungen durchgefiihrt werden. Bei der
r\ﬁq Identifikation und Ausarbeitung der Massnahmen kann einem
partizipativen Prozess gefolgt werden, wo beispielsweise mittels
© Fokusgruppen die Meinung von Mitarbeitenden miteingebracht werden
kénnen.

Vorteile aufzeigen

Wahrend viele Organisationen D&l Massnahmen aus moralisch-ethischen Griinden
einfuhren, zeigt die Theorie klar, dass D&l Management auch einen 6konomischen Nutzen
(Aussenwirkung, Kreativitat und Innovation) mit sich bringen kann.2 Wenn Einzelpersonen,
die ethischen Vorstellungen nicht teilen, kénnen sie auf eine andere Weise Uiberzeugt
werden:

«Hey, die Leute konnen nur Spitzenleistungen erbringen, wenn sie sich wohlfiihlen!»

Je nach Organisation, konnen unterschiedliche Argumente liberzeugen.
Organisationen die sehr innovativ sein mussen, lassen sich durch die
gesteigerte Innovationskraft iiberzeugen, andere die mit dem
Fachkraftemangel kampfen, kann die verbesserte Employer Brand
uberzeugen. Um die Mitarbeitenden nicht mit langen Studien zu
langweilen, kdnnten intern Erfolgsgeschichten verbreitet werden.
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