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VOM CHRISTIAN PARTH

Es hat nicht mehrviel gefehlt und Anna
Engers hitte aufzegeben. Das war vor
drei Jahren. Da war sie bereits sieben
Jahre lang durch die Republik getingelt
und hatte vor allem deutschen Rechts-
anwaltsgrofikanzleien versucht zu er-
kliren, wie wichtig Diversity ist. Doch
meist wurde sie nur deshalb fir Vortra-
ge gebucht, damit die mannlichen
Chefs einen Punkt auf der Agenda lasti-
zer Notwendigkeiten abhaken konn-
ten.

Diversity? Machen wir jetzt auch.
Ein wirkliches Interesse, die Unterneh-
menskultur zu indern, hinzuToleranz,
Offenheit, Vielfalt habe es danurselten
gegeben, Wie als Beweis feuerte so
mancherbeimabschliefenden Zwiege-
sprach noch einen Spruch zum Augen-
rollen raus. Zum Beispiel diesen: Frau
Engers, mit Frauen kenn' ich mich aus.
Ich hab zuhause eine.” Irgendwann sei
dannder Moment gekommen, wo Anna
Engers glaubte, das wird nichts mehr
mit der Diversity, sagt sie. ,\Verstanden
habe ich das nie. Es stecken so viele
Chancenfiirdie Unternehmen drin. Zu-
friedene Mitarbeitende bedeuten zu-
gleich auch wirtschaftlichen Erfolg.”

Der Diversity-Coach aus Frankfurt
am Main - den minnlichen Artikel im
Deutschen nimmt sie bei der Berufsbe-
zeichnung ausnahmsweise hin — traf
auf Chefs, die tiberzeugtwaren, ein mo-
dernes Unternehmen zu fiihren, weil
sie zwei Frauen eingestellt haben, ei-
nen Homosexuellen beschiiftigen und
irgendjemanden mit Migrationshinter-
grund ins Team gehalt haben.  Ichrede
gegen eine Wand”, habe sie damals ge-
dachr.

DochnunistdasFeuer inEngerswie-
derentfacht. Die Pandemie hat Diversi-
ty zu einem ungeahnten Aufschwung
verholfen. Warum, das weift auch En-

, , Trotzdem wurde
ich immer komisch
angeschaut, wenn ich
um 16 Uhr gegangen bin,
um das Kind abzuholen

gers nicht. Nach dem Sommer 2020
aber lief das Mail-Postfach iiber.

Seitdem sind Coaches wie Engers
wieder gelragt. Workshops, 45-mintiti-
ge Impulsvortrige uber das Gemeinsa-
me im Anderen. ,Die Firmen wollen
sich verdndern. Diesmal aber nehme
ich es thnen auch ab.” Vor zehn Jahren
hatte die 47 Jahre alte Juristin ihren Job
bei einer internationalen Kanzlei auf-
gegeben, um sich nur noch dem Thema
der Vielfalt im Arbeitsumfeld zu wid-
men, Davor hatte sie zwei Kinder be-
kommen, ging in Teilzeit, um sich bes-
ser um den Nachwuchs kilmmem zu
konnen. Ihr Chef sagte zwar, das sei
kein Problem. Trotzdem wurde ich im-
mer komisch angeschaut, wenn ich um
16 Uhr gegangen bin, um das Kind aus
der Kita abzuholen”, sagt Engers. Sie
habe damals viele hoch qualifizierte
Anwiltinnen erlebt, die nach der
Schwangerschaft nicht wieder aufge-
taucht seien, weil den Arbeitgeber we-
niger die Familiengriindungen seiner
Mitarbeiterinnen als vielmehr der be-
dingungslose Einsatz fiir die Firma in-
teressiert hatten,

Ende der Nuller Jahre schwappte das
Thema Diversity aus den USA nach Eu-
ropa. ,Das ist es”, dachte Engers da-
mals. Sie studierte zahllose Biicherzum
Thema, lieff sich zum Coach und Spea-
ker aushilden, 2018 legte sie ein Sabbat-
Jahrein, schrieb einBuchmit demetwas
spemrigen Titel , Komplexitatvon Diver-
sity meistern” und baute ihre Webseite
um. ,Lassen Sie sich mitreifen. Ich
komme zu Thnen”, steht danun. Engers
halt  Impulsvortrige, macht Work-
shops, wegen Corona meist digital. Di-
versity ist gefragt wie nie in den Chef-
etagen der Unternehmen.

Viele namhafte Firmen hat Engersin
diesemJahr schon beraten. Auffalligist,
wie viele CEOs sich den Kopf dariiber
zerhrechen, wie sie Talente bessersich-
ten und unterstiitzen kimnen. ,Es gibt
einen War for Talents. Kein Untermneh-

Wie Befehlsketten der
Vielfalt schaden

Anna Engers, Coach und Rednerin, erklirt, wie sie arbeitet,
was Diversity finanziell einbringt und warum der ,War for
Talents* Unternchmen zum Handeln zwingt

men kann sich mehr leisten, hoch qua-
lifizierte Frauen und Menschen mit di-
versem Hintergrund zur Konkurrenz
zichen zu lassen”, sagt Engers.

lhre Aufgabe sei es auch, in die Ab-
teilungen reinzuhdren, Diskriminie-
rungen zu entdecken, wo sie gar nicht
vermutet werden. ,Einigen Vorstinden
fillt es schwer, wenn man einen tiefe-
ren BlickinsUnternehmenwirft. Sieha-
hen Angst vor Veranderung.” Die
Grundzutat fiir das Rezept eines guten
Miteinanderstrotz Unterschiedlichkeit
ist fiir Engers das miteinander reden,
Interesse zeigenund Gemeinsamkeiten
ausloten. 5o kann man Verstindnis
fiureinander entwickeln und Konflikte
schnell in den Griff bekommen.”

Das aber sei nur ein erster Schritt,
Firmen miissen bereit sein, neue Para-
digmen inder Unternehmenskultur zu
etablieren, sagt Engers. Das Modell von
Hierarchie und Befehlskette wie es in
vielen deutschen Unternehmen noch

his heute gelebt werde, sei verbraucht.
Wer Diversitidt nicht nur als Zertifikat
im CEO-Biiro begreift, der muss es mit
Leben fiillen und- fiir viele Chefs oft be-
sonders schmerzhaft — eingeschliffene
Gewohnheiten ablegen.

Engerswirbt fiir agile Arbeitsmetho-
den. Inder Praxis heifit das so viel wie:
Nicht der Team- oder Abteilungsleiter
hat qua Position das Recht auf die Pro-
jektfilhrung, sondern die Mitarbeiterin
oder der Mitarbeiter mit der besten
Qualifikation, Zudem misse man weg
von der personen- hin zur verhaltens-
immanenten Diversity, die Menschen
nicht allein in Kategorien wieunter an-
derem Geschlecht, ethnische Herkunft,
Religion, sexuelle Ausrichtung einteilt,
sondern viel mehr die Qualifikation in
denMittelpunkt stelle. Die Strukturen
miissen sich so verindern, dass Men-
schen ihre Fahigkeiten entfalten kiin-
nen und nicht in Routinen ersticken”,
sagt Engers. ,Das mag pathetisch klin-

ZURPERSON

Anna Engers ist studierte Volljuristin
und Uberzeugte Diversity-Expertin.
Nach Stationen als Kommunikations-
beraterin in einer PR-Agentur und
anschlieffend in einer internationalen
Wirtschaftskanzlel, machte sie sich
Ende 2011 selbststandig umsich ganz
derm Thema Vielfalt zu widmen. In
Vertragen, Trainings und Workshops
hat sie ihr Publikum nicht nur for das
Thema Diversity sensibilisiert, san-
dern auch ein Umdenken bewirkt,

gen, aber dasist der Weg." Gerade inter-
national agierende Unternehmen be-
schiftigen sich schon viele Jahre mit
dem Thema Diversitat. Viele von thnen
haben die ,Charta der Vielfalt” unter-
zejchnet. Dahinter verbirgt sichein Ver-
ein,der sichunterder Schirmherrschaft
der Bundeskanzlerin fiir ein vorurteils-
freies Arbeitsumfeld einsetzt. In der
2006 veroffentlichten Selbstverpflich-
tungerklarensichdie Unternehmen be-
reit, ein Klima des gegenseitigen Re-
spektsund Vertrauens” zu schaffen. Die
Urkunde schliefit mit dem fettgedruck-
ten Satz: |, Gelebte Vielfalt und Wert-
schitzung dieser Vielfalt haben eine
positive Auswirkung auf unsere Orga-
nisation und auf die Gesellschaft in
Deutschland.” Jedes Jahr biindelt der
Verein im ,Factbook Diversity” basie-
rend auf Studien die wichtigsten Ent-
wicklungen und Herausforderungen.
Zum Beispiel, dass Beschiftigte moti-
vierter sind, wenn ihre sexuelle Orien-
tierung akzeptiert wird. Dass Altere
kein Ballast sind, sondern Jung und Alt
voneinander lernen kinnen.

Nattrlich geht es bei Diversity auch
um betriebswirtschaftliche Interessen.
Sprach- und Kulturkenntnisse der Be-
legschalt kiinnen demnach der Schliis-

,, Je diverser die
Teams, desto besser
lésen sie komplexe
Probleme

sel zu neuen Markten sein und dadurch
den Wert an der Bérse in die Hohe trei-
ben, heifit es im Factbook.

Das betrifft auch die Vorstandseta-
gen. Laut zweier 2018 und 2020 verof-
fentlichten Umfragen der Unterneh-
mensberatung McKinsey steigt bei ei-
nem ethnisch und kulturell diversen
Vorstand die Wahrscheinlichkeit fir
héheren Profit um 43 Prozent. Organi-
sationen dagegen, die weder diverse
Teams noch neue Unternehmensstruk-
turen fordern, berichteten von einem
Riickgang von 27 Prozent.

+Chancengleichheit und Diversitat
sind wichtige Bestandteile der DNA un-
seres Unternehmens”, sagt Timotheus
Piechatzek, Beauftragter fur Chancen-
gleichheit bei der Lufthansa in Frank-
furt am Main. Schon in den 1990er Jah-
ren habe sichdie Airline Regeln zur Ver-
einbarkeit von Familie und Beruf und
Geschlechter-Gleichbehand lung aufer-
legt und spiter im ,Code of Conduct”
festgeschrieben. Wie auchdie Deutsche
Bahn verfiigt die Lufthansa Group tiber
ein eigenes LGBTI-Netzwerk. Das Kiir-
zel steht fur Leshian, Gay, Bisexual,
Transgenderund Intersex. Fiir die Luft-
hansa steht es auch , fiir Akzeptanzund
Wertschitzung aller Mitarbeitenden in
einer diskriminierungsfreien Arbeits-
umgebung, unabhingig von sexueller
Orientierung und Tdentitdt”, sagt Ple-
chatzek. Seit Juni dieses Jahres wird bei
der Lufthansa sogar gegendert. ,Es ist
uns wichtig, jeden Menschen in der
Kommunikation direke anzusprechen
und nicht nur mitzumeinen.”

Auch Anna Engers hilt Genderspra-
che fiir einen zentralen Baustein auf
dem Weg hin zu mehr Vielfalt und
Gleichberechtigung.  ,Sprache st
Macht, das Gendern so wichtig wie die
Frauenquote”, sagt sie. Allerdings be-

trfe es dabei nicht immer der Gender-
zeichen. ,Die deutsche Sprache bietet
vielfaltige Méglichkeiten, um gender-
sensibel zu kommunizieren.” Die Missi-
on Diversity sei aul einem guten Weg,
sagt Engers. Begiinstigt werde die Ent-
wicklung durch die junge Generation,
die langst einen ganz anderen Blick auf
dieWelt habe. Eine Selbstverstindlich-
keit aber sei das nicht, wamnt Engers.
Mit groRer Sorge blickt sie nach Polen,
Ungarn und Russland, wo neoreaktio-
nire und rechtsgerichtete Stromungen
homophobes Gedankengut und iiber-
holte Geschlechterrollen wieder salon-
fahig machen wiirden. \Wir alle profi-
tieren von Vielfalt. Es gibt fiir micheine
klare Formel: Je diverser die Teams,
destobesser [iisen sie komplexe Proble-
me. Das gilt fir Unternehmen genauso
wie fiir eine ganze Gesellschaft.”



