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Vision
Vor dem Hintergrund einer zunehmend globalisierten Welt ist Veränderung
unausweichlich. Unternehmen und Organisationen sind Spiegelbilder der Gesellschaft
in der wir Leben. Sie unterliegen einem ständigen Wandel. Impactify strebt danach,
ein Katalysator für transformative Veränderungen auf individueller und
organisatorischer Ebene zu sein. Unser Ziel ist es, eine Zukunft zu gestalten, in der
Vielfalt nicht nur akzeptiert, sondern gefeiert und als Bereicherung genutzt wird-
auch im Berufsalltag. Deshalb setzen wir uns dafür ein, dass soziale Gerechtigkeit in
jeder Entscheidung verankert ist und Inklusion zu einem Grundpfeiler jeder
Organisationskultur wird.

Change on all levels.
Bei Impactify sind wir davon überzeugt, dass Veränderung nur dann nachhaltig ist,
wenn alle Ebenen einer Organisation einbezogen werden. Dazu gehört eine inklusive
Führungskultur und eine effektive Kommunikation. Daher bieten wir
maßgeschneiderte Trainingsmodule und Beratung zu den Themen Diversity, Equity &
Inclusion, Leadership, Allyship, Kommunikation, Strategieentwicklung & Change-
Management an – sowohl für kleine als auch große Teams,
Entscheidungsträger:innen oder Einzelpersonen.

Unsere Lösungen sind flexibel anpassbar und stets auf dem neuesten Stand der
Forschung. Wir laden Sie ein, mit Impactify gemeinsam den Weg zu einer inklusiven,
gerechten und zukunftsorientierten Unternehmenskultur zu gehen.

IMPACT +
DIVERSIFY = IMPACTIFY
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*Tokenism ist die oberflächliche Einbindung von Menschen aus unterrepräsentierten Gruppen, um den Anschein von Diversität zu wahren, ohne ihnen substanzielle Macht
oder Einfluss zu gewähren.

Die  von  uns  häuf ig  beobachte ten  Feh le r  im  Tra in ingsbere i ch  lau ten :
Ober f läch l i chke i t  und  Token i sm* ,  E inhe i t sansa tz ,  mange lnde
Verb indung  zu r  Un te rnehmensku l tu r/  feh lende
Verantwor tungsübernahme von  Management ,  Feh lende  E inb indung  der
Führungsebene ,  unk la re  oder  feh lende  Z ie le  und  Eva lua t ion ,
Fokuss ie rung  auf  Schu ldzuwe i sungen .  
Fo lgende  An twor ten  b ie ten  w i r :  

Imp lement ie rung  von  t i e fgehenden  Maßnahmen ,  d ie  s t ruk tu re l l e
P rob leme adress ie ren  und  n i ch t  nur  ober f läch l i che  Imagepf lege
bet re iben .

I n tegra t ion  von  D ive rs i ty -T ra in ing  i n  d ie  Gesamtku l tu r  und
s t ra teg i schen  Geschäf t sp läne ,  um langf r i s t ige  Veränderungen  und
e ine  nachha l t ige  W i rkung  zu  gewähr le i s ten .

S ichers te l l ung  der  Un te rs tü t zung  und  ak t i ven  Be te i l i gung  der
Führungsebene ,  um Trans format ion  zu  e rmög l i chen .

Enge  Beg le i tung  der  Organ i sa t ionen  be i  der  Z ie l se t zung  und
St ra teg ieen tw ick lung ,  um d ie  E f fek t i v i tä t  der  T ra in ings  zu
gewähr le i s ten  und  ggf .  anzupassen .

Förderung  von  o f fenen  D ia logen  und  Vers tändn i s ,  um
Schu ldzuwe i sungen  zu  ve rme iden  und  s ta t tdessen  e ine  pos i t i ve  und
koopera t i ve  Umgebung  zu  schaf fen  

Ind iv idua l i s i e r te  Maßnahmen ,  d ie  V ie l fa l t  i nnerha lb  der  Organ i sa t ion
berücks i ch t igen  und  versch iedene  Bedür fn i s se  und
Heraus forderungen  ansprechen .

WAS WIR ANDERS MACHEN
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BE  REAL .  T E A C H ,  D O N ’ T  P R E A C H .

GROW.

RESPECT .

Wir  schätzen  Au then t i z i tä t
i n  der  Führung  und
ermut igen  E inze lpersonen ,
i h re  Iden t i tä t  am
Arbe i t sp la t z  e inzubr ingen
und  e ine  Ku l tu r  ech te r
Verb indung  zu  fö rdern .

W i r  e rkennen  an ,  dass
Wachs tum e ine  l ebens lange
Re i se  i s t .  W i r  ve rp f l i ch ten
uns ,  an  vorders te r  F ron t
der  DE I  Forschung  zu
b le iben  und  unsere
Kund : i nnen  m i t  den
neues ten  E rkenntn i s sen  und
St ra teg ien  auszus ta t ten .

W i r  g lauben  daran ,
Führungskrä f te  und
Entsche ider : i nnen  m i th i l f e
von  Exper t : i nnenw issen ,
Fäh igke i ten  und
Werkzeugen  zu  be fäh igen ,
nachha l t ige  Veränderungen
voranzu t re iben .

W i r  w i s sen ,  wann  w i r  reden  können  und  wann  w i r  zuhören
müssen .  W i r  g lauben ,  dass  j ede  Person  Exper t : i n  der  e igenen
B iograf i e  i s t .  Desha lb  ach ten  w i r  darauf ,  e ine  Sprache  und
Ansprache  zu  f i nden ,  d ie  Se lbs tbeze i chnungen  be inha l te t  und
Fremdzuschre ibungen  me ide t .

IMPACT .
Wir  messen  unseren  E r fo lg
an  der  konkre ten  W i rkung ,
d ie  w i r  au f  E inze lpersonen
und  Organ i sa t ionen  haben .
Unser  Z ie l  i s t  es  n i ch t  nur ,
W i ssen  und  Kompetenzen
zu  verm i t te ln ,  sondern
nachha l t ige  und
bedeutende
Veränderungen  zu
insp i r i e ren .

WER WIR SIND 
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UNSER ANGEBOT



Teamtraining
Erfolgreiche Teams basieren auf Respekt und streben nach Exzellenz. Impactify liefert
maßgeschneiderte Teamtrainings um eine starke Teamdynamik zu fördern. Unsere Angebote
integrieren Erkenntnisse aus zahlreichen Studien, spannende Methoden um innovative
Lösungen zu entwickeln.

Training für Entscheidungsträger:innen
Eine Organisation kann nur dann wachsen, wenn alle Ebenen mitwachsen. Speziell für
Führungskräfte und  Upper-Management haben wir Module entwickelt, die inklusive Führung
ermöglichen.  Unsere "top-down" ausgerichteten Schulungen sollen sicherstellen, dass
Führungskräfte die erforderlichen Kompetenzen erwerben, um eine inklusive
Organisationskultur zu fördern. 

Beratung und Coaching für Einzelpersonen
Unsere Beratungs- und Coaching-Angebote sind auf Einzelpersonen zugeschnitten, die
persönliches Wachstum und berufliche Entwicklung suchen, oder Leadership Skills ganz in
Ruhe trainieren möchten. Basierend auf fundierten Erkenntnissen bieten wir individuell
angepasste Lösungen an, um spezifische Bedürfnisse zu adressieren.

Audits & Strategieentwicklung
Steigern Sie die Innovationskraft und Wettbewerbsfähigkeit Ihres Unternehmens durch
unsere maßgeschneiderten Diversity Audits und die Entwicklung strategischer Lösungen für
eine inklusive Organisationskultur.

TRAINING & BERATUNG

5
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DIVERS ITY ,  EQUITY  &  INCLUS ION
TRAIN ING 

 KOMMUNIKAT IONSTRAIN ING 

ALLYSHIP  TRA IN ING

LEADERSHIP  TRA IN ING 

ORGANISAT IONSENTWICKLUNG &
CHANGE MANAGEMENT

Bere i t s te l l ung  von  Too l s  fü r
En tsche idungs t räger : i nnen ,  um komp lexe
Führungsheraus forderungen  zu  bewä l t igen ,
i nk lus i ve  Führung  zu  fö rdern  und
prob lemat i sche  Verha l tenswe i sen  zu
h in te r f ragen  und  anzugehen .

S tä rkung  der  Verbündeten  P ro f i l e  durch  d ie
Ause inanderse tzung  m i t  Vorur te i l en ,
Förderung  von  Vers tändn i s  und  Schaf fung
von  koopera t i ven  Umgebungen  ( z .  Bsp . :  An t i -
B ias  &  N ich t -D i sk r im in ie rung) .  

A rgumenta t ions -  und  Kommun ika t ions -
t ra in ing ,  P räsen ta t ions techn iken  und  Sk i l l s ,
ak t i ves  Zuhören ,  z i e lg ruppengerech te
Ansprache .  

Beg le i tung  von  Organ i sa t ionen  durch
sys temat i sche  Veränderungen ,  um
s icherzus te l l en ,  dass  DE I  n i ch t  nur  e in
Kont ro l l käs tchen  i s t ,  sondern  e in
in t r i ns i scher  Bes tandte i l  i h re r  Ku l tu r .

Un te rs tü t zung  von  Organ i sa t ionen  be i  der
In tegra t ion  von  DE I -P r inz ip ien  i n  i h r
Unte rnehmen  und  i h re  Organ i sa t ionss t ruk tu r
durch  umfassende  D ive rs i ty  Aud i t s ,
S t ra teg ien  und  Check-Ups .
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*Von Kempis, K., Christen, C., & Schlei, J., Charta der Vielfalt e.V., Factbook Diversity Mai 2023, Positionen, Zahlen, Argumente.  

DIVERSITY MANAGEMENT
Analysen zur Verbreitung von Diversity Management in deutschen Unternehmen
verdeutlichen, dass das Konzept zunehmend an Bedeutung gewonnen hat. Die
vorliegenden Studien betonen, dass Diversity Management nicht nur in großen
Unternehmen, sondern auch in Organisationen unterschiedlicher Größenordnungen
implementiert wird. Hervorgehoben wird dabei, dass die Intensität und Art der
Maßnahmen je nach Organisation variieren. Diese Vielfalt unterstreicht die
Notwendigkeit maßgeschneiderter Ansätze, die den individuellen Bedürfnissen und
Strukturen von Unternehmen gerecht werden, um Zusammenarbeit zu stärken und
Entscheidungsfindungsprozesse zu gestalten. 

Erkenntnisse über die verschiedenen Handlungsfelder des Diversity Managements –
wie Alter und Lebensphasen, Behinderung und Gesundheit, Geschlecht und Familie,
Migration und Integration, religiöse und weltanschauliche Vielfalt sowie sexuelle
Orientierung & Gender-Identität – betonen die Vielschichtigkeit dieses Konzepts. Dies
verdeutlicht, dass es gesamtgesellschaftlich längst nicht nur um
geschlechtsspezifische Aspekte geht, sondern um die Berücksichtigung aller Formen
von Vielfalt. Unternehmen, die Diversity Management in ihre Unternehmenspraxis
integrieren, reagieren nicht nur auf gesetzliche Anforderungen, sondern streben auch
positive Veränderungen in der Organisationskultur an. Diverse Unternehmen und
Organisationen werden durch weitere Studien als innovativer, effektiver, produktiver
und wettbewerbsfähiger bestätigt*.

Vor dem Hintergrund des demografischen Wandels und der Fachkräftemangelkrise
gewinnt Diversity Management zusätzlich an Bedeutung. Der demografische Wandel
führt zu einer alternden Bevölkerung und einem schrumpfenden Arbeitsmarkt, was
Unternehmen vor die Herausforderung stellt, talentierte und qualifizierte
Mitarbeitende zu gewinnen und zu halten. Diversity Management wird somit zu einem
strategischen Instrument, um die Vielfalt der Belegschaft zu nutzen, innovative
Lösungen zu fördern und eine attraktive Arbeitsumgebung zu schaffen. 
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Diversitätsdimensionen nach Rowe
(vom äußeren Kreis nach innen): organizational dimension, external, internal & personal dimension

Gerade in Zeiten des Fachkräftemangels wird die gezielte Integration
verschiedener Talente und Potenziale zu einem entscheidenden

Wettbewerbsvorteil für Organisationen. Im Kontext dieser Herausforderungen
bietet Impactify eine breite Palette von maßgeschneiderten Lösungen für ein

vielfältiges Kundenspektrum. 7



WARUM ES SICH LOHNT



INNOVATION

ANPASSUNGSFÄHIGKE IT  

REPRÄSENTAT ION

ZUFRIEDENHE IT
E in  d i ve rses  Team i s t  besser  i n  der
Lage ,  d ie  V ie l fa l t  de r  Kunden : i nnen-
bedür fn i s se  zu  ve rs tehen  und  zu
er fü l l en ,  was  zu  e iner  höheren
Kund ; i nnenzuf r i edenhe i t  füh ren
kann .

KULTURELLES  VERSTÄNDNIS
Tra in ing  fö rder t  e in  besseres
Vers tändn i s  ve rsch iedener  Ku l tu ren ,
was  zu  e iner  ve rbesser ten
Kommun ika t ion  m i t  Kund : i nnen  aus
un te rsch ied l i chen  H in te rgründen
führ t .

Teams ,  d ie  i n  T ra in ing  i nves t i e ren ,
s i nd  o f t  f l ex ib le r  und  besser  i n  der
Lage ,  s i ch  an    ändernde
Kunden : i nnenanforderungen  und
Mark tbed ingungen  anzupassen .

V ie l fä l t ige  Teams  br ingen
unte rsch ied l i che  Perspek t i ven  und
Ideen  e in ,  was  d ie
Innovat ions fäh igke i t  e rhöht .  D ies
kann  dazu  be i t ragen ,  i nnovat i ve
Produk te  und  D iens t l e i s tungen  zu
entw icke ln ,  d ie  d ie  Bedür fn i s se
versch iedener  Kund : i nnen  besser
e r fü l l en .

E in  d i ve rses  Team kann  dazu
be i t ragen ,  dass  s i ch  Kund : i nnen
besser  repräsen t i e r t  füh len .  D ies
kann  d ie  Kund : i nnenb indung  s tä rken ,
da  Kund : i nnen  s i ch  m i t  e inem
Unternehmen  iden t i f i z i e ren ,  dass  i h re
V ie l fa l t  anerkennt  und  respek t i e r t .

KONFL IKTLÖSUNG
Durch  D ivers i ty -Tra in ing  können
Mi ta rbe i te r : i nnen  e f fek t i ve re
Konf l i k t lösungss t ra teg ien  en tw icke ln ,
was  s i ch  pos i t i v  au f  das  Kund : i nnen-
bez iehungsmanagement  ausw i rken
kann .

KOMMUNIKAT ION
Divers i ty -Tra in ing  fö rder t  e f fek t i ve
Kommun ika t ion  i n  Teams ,  was  s i ch
w iederum auf  d ie  Kommun ika t ion  m i t
Kund : i nnen  ausw i rken  kann .  E in
besseres  Vers tändn i s  von
Kommun ika t ionss t i l en  ve rsch iedener
Kund : i nnen  kann  zu  k la ren  und
präz i sen  Kund : i nnen in te rak t ionen
führen .

IMAGE  UND REPUTAT ION
Unternehmen ,  d ie  s i ch  fü r  D ive rs i tä t  engag ie ren ,  können  e in  pos i t i ves  Image
aufbauen  und  e ine  bessere  Reputa t ion  i n  der  Öf fen t l i chke i t  gen ießen .  D ies
kann  s i ch  auch  pos i t i v  au f  d ie  Wahrnehmung  der  Auf t raggeber : i nnen
ausw i rken .

GLOBALE  PERSPEKT IVE
I n  e ine r  g loba l i s i e r ten  We l t  i s t  es
en tsche idend ,  e ine  g loba le  Perspek t i ve
zu  haben .  D i ve rs i ty -Tra in ing  kann
dazu  be i t ragen ,  dass  Teams  besser
auf  d ie  Anforderungen  und
Erwar tungen  von  Kund : i nnen  i n
versch iedenen  Te i l en  der  We l t
e inges te l l t  s i nd .  

ES LOHNT SICH
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GRÜNDER



Aus Leidenschaft für Veränderung und weil er Vielfalt
als positive Notwendigkeit betrachtet, gründete
Timothy Impactify als Plattform für transformative
Bildung und Beratung. Geprägt durch eine
Militärkindheit als Sohn einer deutschen
Krankenschwester und einem kanadischen Soldaten,
entwickelte sich in Timothy eine intellektuelle Neugierde
und ein Streben nach einem tieferen Verständnis für
Unterschiede  und Gemeinsamkeiten. Früh wurde ihm
klar, dass sein eigenes Weltbild im starken Kontrast
zum militärischen Männlichkeitskonzept seines Vaters
stand. Dies motivierte ihn,  seine Heimat Kanada zu
verlassen und in Deutschland neu anzufangen.  Die
Migration nach Deutschland im Alter von sechzehn
Jahren, ohne Orts- und Sprachkenntnissen, führte ihn
zu einer Ausbildung und dem Einstieg ins Berufsleben
bei IKEA Deutschland. Dort wurde er 2001 von der
Personalabteilung gebeten, einer Diversity-
Projektgruppe beizutreten. Ein entscheidendes Ereignis,
dass seine Leidenschaft für DEI entfachte.

Mit Praxiswissen ausgestattet überwand Timothy
persönliche, sprachliche und kulturelle Hürden und
begann, seinen Traum von einem Studium zu
verwirklichen. Abitur, einen Bachelor-Abschluss in
Gender & Diversity Studies (englisch) an der
Hochschule Rhein-Waal und einen Master-Abschluss in
Gender und Queer Studies (deutsch) an der Universität
zu Köln, folgten. Der Fokus auf Migration Studies prägte
seine Abschlussarbeiten, die sich mit dem
Bundesteilhabegesetz und den Erfahrungen queerer
Menschen mit Fluchtbiografien in Deutschland
beschäftigten. Nach dem Studium folgten verschiedene
Positionen, darunter die wissenschaftliche Mitarbeit für
Abgeordnete im Bundestag und im Landtag NRW, eine
langjährige Tätigkeit als HR- & Organisations-
entwicklungsleitung bei DOMiD (Das
Dokumentationszentrum und Museum über die
Migration in Deutschland). 

Trotz Herausforderungen in seiner Migrationsbiografie
betrachtet Timothy seine Migrationserfahrung als
privilegiert, da er sie als weiße, cis-männliche Person
erlebte, frei von Erfahrungen in Rassismus oder
Sexismus. Seine Leidenschaft für Allyship wird von der
Überzeugung genährt, dass es entscheidend ist, sich für
diejenigen einzusetzen, die in unserer Gesellschaft zu
"Anderen" gemacht werden. 
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TIMOTHY TASCH

10+ Jahre Erfahrung als wissenschaftlicher Mitarbeiter im Bereich
der Migrationsforschung, Politik und Hochschulbetrieb

Trainer im Umgang mit dem Filmmaterial Blue Eyed:
Antidiskriminierungskonzept von Jane Elliot

5 Jahre Erfahrung als HR-Leitung bei DOMiD
(Dokumentationszentrum und Museum über die Migration in
Deutschland)

5 Jahre Erfahrung als Diversity Spezialist bei IKEA GmbH & Co-KG

diverse Forbildungen und Hospitationen im Bereich Training und
Entwicklung

10+ Jahre Erfahrung als Trainer und Speaker 

BA Diversity & Gender Studies, 1,2

MA Gender & Queer Studies, 1,2

AIHR zertififizierter Diversity Specialist
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SKIZZE DER
FORSCHUNGSLANDSCHAFT



Die potenzielle Zielgruppe für Impactify
lässt sich nicht einfach definieren, da sie
komplex, vielschichtig und facettenreich
ist. Unternehmensformen jeglicher Art
können potenziell von Diversity &
Leadership Training profitieren. Die
Komplexität der Trainingsangebote
umfasst zahlreiche Dimensionen, wie
klassisches Diversitäts- und
Managementtraining entlang der Achsen
von Race, Geschlecht, Alter, sexueller
Orientierung, Gender-Identität,
sozioökonomischen Hinter-grund und
mehr. Leadership Training legt zudem den
Fokus auf Change-Management,
Organisationsentwicklung,
Führungsverhalten und
Persönlichkeitsbildung. 

Um potenzielle Kund:innenen zu
identifizieren, haben wir sechs umfassende
Studien und weitere Berichte
berücksichtigt, die die komplexen
Strukturen von Vielfalt in verschiedenen
Branchen und organisatorischen
Strukturen betrachten. Diese Studien
erforschen nicht nur die vielfältige
Zusammensetzung der potenziellen
Kundschaft, sondern berücksichtigen auch
die spezifischen Trainingsanforderungen,
die erforderlich sind, um den jeweiligen
Herausforderungen und Chancen in jedem
Kontext gerecht zu werden. Unter der
Annahme eines differenzierten Ansatzes,
der auf empirischer Forschung basiert,
können wir unsere Angebote
maßgeschneidert an die spezifischen
Bedürfnisse von Organisationen anpassen,
die eine inklusive und gerechte
Arbeitsplatzkultur fördern möchten. Gleich,
aus welcher Branche diese stammen.

Nachfolgend werden die Erkenntnisse der
jeweiligen Studien verkürzt dargestellt. 

E IN  KLE INER  EXKURS . . .
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Mc Kinsey: Diversity Management im öffentlichen Dienst:
Katalysator für eine erfolgreiche Verwaltung* 

Die öffentliche Verwaltung in Deutschland strebt eine vielfältigere Belegschaft an und plant die
Einführung einer Diversity-Strategie. Im Rahmen der McKInsey Studie wird  bestätigt: 
Erfolgreiche Teams bilden die Vielfalt der Gesellschaft ab.

Handlungsbedarf im öffentlichen Dienst
Eine Umfrage unter Mitarbeitenden des öffentlichen Dienstes zeigt einen klaren Bedarf für
Maßnahmen. Trotz existierender gesetzlicher Instrumente ist der öffentliche Dienst, besonders
auf Bundesebene, noch nicht ausreichend divers. Die Bundesregierung plant daher die
Einführung einer umfassenden Diversity & Inclusion Strategie mit konkreten Maßnahmen. Die
Umsetzung erfordert eine strukturierte Planung, beginnend mit einer gründlichen Diagnose.
Erfolgreiche internationale Organisationen setzen auf einen "3x3"-Ansatz, der neun
Maßnahmen umfasst, von der Ausgangsmotivation bis zur Erfolgsmessung. Die Einführung von
D&I auf dieser Ebene wird als entscheidend für die gesellschaftliche Teilhabe und die
Vorbildfunktion der Verwaltung betrachtet. Eine zielgerichtete D&I-Strategie spielt eine wichtige
Rolle bei der Talentgewinnung. Dies zeigt auf, dass DEI-Training im öffentlichen Sektor akut
notwendig ist. Der öffentliche Sektor und die Landesverwaltung in NRW und anderswo sind als
potenzielle Kunden nicht zu vernachlässigen.
  *Hieronimus, S., Scharf, S., & Islam, R. D. (2022). Diversity & Inclusion im öffentlichen Dienst: Katalysator für eine erfolgreiche und zukunftsfähige Verwaltung. In *Diversity & Inclusion im öffentlichen Dienst*,
McKinsey, 1-17.
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Ergebnisse und Handlungsempfehlungen
Die Bedeutung von Top-Management-Unterstützung, Bewusstseinsbildung und
interner Kommunikation wird im Rahmen der Studie mehrfach betont. Ein Fünf-
Phasen-Modell zur Implementierung von Diversity Management wird vorgestellt,
einschließlich der Auswirkungen auf die zukünftige Arbeitsweise. Die Studie hebt
hervor, dass eine erfolgreiche Implementierungen von Diversity Management auf der
Ebene deutscher multinationaler Unternehmen auf einer starken Führungsebene und
einer ganzheitlichen Integrationsstrategie basieren. Top-Management-Unterstützung
ist von entscheidender Bedeutung, um den kulturellen Wandel zu fördern und eine
breite Akzeptanz für Vielfalt zu schaffen. Die Autor:innen betonen auch die Rolle der
internen Kommunikation, um das Bewusstsein zu schärfen und die Mitarbeitenden
aktiv in den Prozess einzubinden.

Das entwickelte Fünf-Phasen-Modell zur Implementierung von Diversity Management  
berücksichtigt die spezifischen Herausforderungen und Chancen auf dem deutschen
Arbeitsmarkt. Die Phasen umfassen die Analyse der Unternehmenskultur, die
Entwicklung einer maß-geschneiderten Strategie, die Implementierung von
Maßnahmen, die Überwachung der Fortschritte und die Anpassung der Strategie,
basierend auf den Ergebnissen. Das Modell bildet eine Grundlage für Impactify, wenn
es darum geht, für den Corporate-Sektor Trainingsangebote zu entwerfen. 

 *Quach, S., & Frey, D. (2020). Diversity Management in Multinational Companies in Germany. *The International Journal of Organizational Diversity, 20*(2). https://doi.org/10.18848/2328-6261/CGP

Diversity Management in deutschen multinationalen
Unternehmen: Eine Benchmark-Studie von Quach und
Frey*
Studienhintergrund
Diese Studie von Sophie Quach und Dieter Frey untersucht Diversity Management in
deutschen multinationalen Unternehmen. Interviews mit Diversity-Management-
Expert:innen bieten Einblicke in bewährte Praktiken und Maßnahmen zur Förderung
von Vielfalt.
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Studienhintergrund und überraschende
Ergebnisse
Diese Studie über die Auswirkungen von
Diversity-Training in Fortune-500-
Unternehmen zeigt überraschende
Ergebnisse. Positive Auswirkungen auf
Einstellungen von MItarbeitenden durch die
Implementierung von Training werden
dargestellt. Dabei werden sog. “begrenzte
Verhaltensänderungen” und unerwartete
positive Effekte bei Junior-Frauen im
Rahmen der Studie festgestellt. Diese
Erkenntnisse stellen wichtige
Ausgangspunkte für die Entwicklung von
Angeboten für Impactify dar. 

Die Ergebnisse zeigen, dass gezielte
Schulungen positive Auswirkungen auf die
Einstellungen der Mitarbeitenden haben.
Insbesondere Mitarbeiter:innen, die zuvor
wenig Verständnis für klassische Anti-Bias
und Anti-Diskriminierungstrainings zeigten,
haben nach der Schulung eine gesteigerte
Bereitschaft gezeigt, Diskriminierung zu
erkennen und Maßnahmen zur
Unterstützung von Betroffenen zu
befürworten. Dies ist neben Anti-Bias und
Anti-Diskriminierungstrainings auch im
Kontext von Allyship-Training ein
bedeutsames Ergebnis, da auf diese Weise
eine besondere Solidarität unter
Kolleg:innen erreicht werden kann.  Trotz
dieser positiven Ergebnisse waren die
Verhaltensänderungen insgesamt begrenzt,
insbesondere bei männlichen und weißen
Mitarbeitenden, den Gruppen, die oft im
Fokus solcher Interventionen stehen. Dies
weist auf ein Potenzialfeld hin, welches mit
Allyship Training erschlossen werden kann. 

 *Chang, E., Milkman, K. L., Zarrow, L. J., Brabaw, K., Gromet, D. M., Rebele, R., Massey, C., Duckworth, A. L., & Grant, A. (2019, July 09). Does Diversity Training Work the Way It’s Supposed To? Harvard Business
Review.* https://hbr.org/2019/07/does-diversity-training-work-the-way-its-supposed-to

Eine unerwartete positive Verhaltens-
änderung wurde bei Junior-Frauen in US-
Büros beobachtet. Diese Frauen, die an auf
Vorurteile ausgerichteten Schulungen
teilnahmen, waren proaktiver bei der Suche
nach Mentoring von erfahrenen Kolleg:innen,
unabhängig vom Geschlecht. Die Schulung
sensibilisierte diese Frauen stärker für
Vorurteile und Barrieren am Arbeitsplatz und
motivierte sie zu eigeninitiativem Handeln. Ein
weiteres überraschendes Ergebnis zeigte sich
bei der auf Geschlecht fokussierten Trainings,
die positive Auswirkungen auf Einstellungen
und Verhaltensweisen gegenüber ethnischen
Minderheiten bei US-Mitarbeiter:innen hatte.
Die Schulung machte Mitarbeiter:innen
bereitwilliger, ihre eigenen rassistische
Vorurteile anzuerkennen und ethnische
Minderheiten zu unterstützen. Studien von der
Charta der Vielfalt zeigen, dass diese Impulse
aktuell und künftig ebenso im deutschen
Kontext wichtig sind und sein werden. 

Empfehlungen für Organisationen
Die Studie betont die Notwendigkeit, die
Herangehensweise an Diversity & Leadership
Training zu überdenken und eine breitere,
experimentelle und datengesteuerte Strategie
zu verfolgen. Die Forscher:innen empfehlen
Organisationen, Diversity-Training nicht als
alleinige Lösung zu betrachten. Stattdessen
muss in umfassendere Programme zur
Förderung von Vielfalt und Integration
investiert werden. Zielgruppenspezifische
Schulungen, Neu-gestaltung von
Einstellungspraktiken, Normalisierung flexibler
Arbeitszeiten und die Nutzung von
Technologie und Verhaltenswissenschaften
zur Reduzierung von Vorurteilen in
Bewertungen sind Schlüsselelemente für eine
erfolgreiche Diversifizierung der Belegschaft.
Impactify bietet in all diesen Bereichen
Unterstützung und Begleitung. 

Chang et. al.: Diversity-Training- Funktioniert es, wie es soll?* 
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Ein weiterer wichtiger Aspekt, so die Studie,  ist die regelmäßige Sammlung und Überprüfung
von Daten zu Einstellungen und Verhaltensweisen der Mitarbeitenden, die im Fokus von
Diversity-Trainings stehen. Organisationen sollten Einblicke in die Auswirkungen von
Interventionen gewinnen und informierte Anpassungen vornehmen. Die Autor:innen schlagen
vor, Diversity & Leadership-Training als Experiment zu betrachten, indem Trainings mithilfe
einer Kontrollgruppe getestet werden. Dies ermöglicht es, Erkenntnisse über die Wirksamkeit
und mögliche „Spillover-Effekte“ zu gewinnen. Die Studie unterstreicht, dass es an der Zeit ist,
die Art und Weise, wie Diversity-Training konzipiert und durchgeführt wird, zu überdenken.
Eine breitere, experimentelle und datengesteuerte Strategie ist notwendig, um eine
chancengerechte und inklusive Arbeitsumgebung zu schaffen. Impactify setzt genau hier an. 

Führungsebene
Nur 30% der europäischen Organisationen legen ihren Führungskräften spezifische DEI-Ziele
fest und lediglich 18% verfolgen den Fortschritt der Führungskräfte bei der Erreichung dieser
DEI-Ziele.

Einfluss auf Leistungsbeurteilung 
und Vergütung
12% der Organisationen verknüpfen DEI-Ziele mit der Leistungsbeurteilung und Vergütung
von Führungskräften. Ein etwas höherer Prozentsatz, 14%, bindet DEI-Ziele an
Leistungsbeurteilung und Vergütungsergebnisse für alle Mitarbeiter:innen.

Verantwortlichkeit
Überraschenderweise gaben 32% der Organisationen an, keine der genannten
Verantwortlichkeitsmaßnahmen für DEI- Ergebnisse zu haben.

Trainingsprogramme
Während das Training gegen unbewusste Vorurteile beliebt ist, gehen nur 26% der
Organisationen einen Schritt weiter und bieten Führungskräften Schulungen zur Verwaltung
vielfältiger Bevölkerungsgruppen an.

Ressourcengruppen
Affinitätsgruppen sind in 72% der befragten europäischen Organisationen verbreitet. Diese
Gruppen werden jedoch hauptsächlich genutzt, um Netzwerke zu fördern und Programme
umzusetzen, anstatt Entscheidungsfindung zu informieren oder Geschäftsprioritäten
voranzutreiben.

Nutzung von Daten
Über die Hälfte der befragten Organisationen erfasst demografische Daten der
Mitarbeiter:innen. Weniger Organisationen messen jedoch Unterschiede in Vergütung,
Leistung oder Beförderungen basierend auf diesen demografischen Merkmalen.

* Sethi, B., & Cambrelen, S. (2022, July). PwC: Global DE&I Data. Diversity, Equity & Inclusion Benchmarking Survey, European Fact Sheet.

PwC DE&I Benchmarking Survey: Schlüsselerkenntnisse* 
Die im Rahmen dieser Studie bereitgestellten Informationen heben wichtige Aspekte in Bezug
auf die Verantwortlichkeit für Ergebnisse in Bezug auf Leadership, Vielfalt, Gleichberechtigung
und Inklusion in europäischen Organisationen hervor. Kernerkenntnisse sind:
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Zusammenfassend legen die Ergebnisse dieser
Studie nahe, dass ein verstärkter Fokus auf
Verantwortlichkeitsmaßnahmen erforderlich ist,
wie z. B. die Festlegung spezifischer DEI-Ziele für
Führungskräfte, sowie eine Verstärkung inklusiver
Führungsskills. 
Die Verknüpfung dieser Ziele mit
Leistungsbeurteilungen ist ratsam. Darüber hinaus
gibt es Raum für Verbesserungen bei der Nutzung
von Daten zur Überwachung und Behebung von
Disparitäten in verschiedenen Aspekten des
Arbeitsplatzes. Daraus abgeleitet sind folgende
Faktoren für die Entwicklung von Training &
Consulting Angebote für Impactify zentral:

Führungsebene
Die Setzung klarer, messbarer DEI-Ziele für
Führungskräfte und die Integration dieser in
die Unternehmensstrategie. Die
Implementierung regelmäßiger Kontrollen und
Rückmeldungen, um den Fortschritt bei der
Zielerreichung zu messen. Die Stärkung
inklusiver Leadership Skills. 

Leistungsbeurteilung und Vergütung
Die Verknüpfung der DEI-Ziele mit
Leistungsbeurteilungen & Vergütungs-
strukturen für alle Mitarbeitende. 

Die Sicherstellung, dass die Auswirkungen auf
die Vergütung transparent kommuniziert
werden.

Verantwortlichkeit
Die Etablierung klarer Verantwort- ichkeiten
für die Umsetzung und Überwachung der DEI-
Initiativen innerhalb des Unternehmens. 

Training und Sensibilisierung
Die Erweiterung der bestehenden
Schulungsprogramme, um nicht nur
unbewusste Vorurteile, sondern auch
Führungskompetenzen im Umgang mit
Vielfalt zu fördern. Die Implementierung
obligatorischer Schulungen für alle
Mitarbeitenden, um das Bewusstsein für
DEI zu schärfen.
 
Affinitätsgruppen
Die Einführung von Schulungen und die
Bereitstellung von Ressourcen für
Affinitätsgruppen, um ihre Rolle bei der
Förderung von DEI-Zielen zu stärken. Die
Integration von Vertreter:innen aus
Affinitätsgruppen in strategische
Entscheidungsprozesse.

Nutzung von Daten
Die Erweiterung der Datenerfassung, um
Disparitäten in Bereichen wie Vergütung,
Beförderungen und Leistung zu
identifizieren. Die Implementierung von
Maßnahmen, die zur Beseitigung
nachgewiesener Ungleichheiten führen.

Kommunikation und Transparenz
Die Kommunikation aller DEI-Ziele und
Fortschritte in regelmäßiger und
transparenter Form, an alle
Mitarbeitenden. Die Ermutigung, eine
offene Kommunikation über DEI-Themen
im gesamten Unternehmen zu installieren
und zu pflegen.
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Belohnung für Erfolg
Die Implementierung bestimmter Anreize oder Belohnungen für Führungskräfte und Teams,
die DEI-Ziele erfolgreich umsetzen. Das Feiern von Erfolgen und Best Practices öffentlich
gestalten, um die Motivation hierfür zu steigern.

Diese Maßnahmen können dazu beitragen, die genannten Herausforderungen anzugehen und
eine inklusivere und vielfältigere Arbeitsumgebung zu schaffen. Es ist wichtig, dass diese
Maßnahmen kontinuierlich überwacht und angepasst werden, um langfristige positive
Veränderungen zu fördern. Hier bietet Impactify eine konstante Begleitung. 



Die Forschungsarbeit "Diversity Management
als Wettbewerbsvorteil - Quelle des
erfolgreichen Unternehmens" von Radovan
Bačík, PhD  und Alexandra Turáková von der
University of Presov hebt die zentrale
Bedeutung von Vielfalt als essenziellen
Bestandteil der Unternehmenskultur hervor.
Die Autor:innen argumentieren, dass Vielfalt
nicht nur ein Bewusstseinsaspekt ist, sondern
authentisch innerhalb eines Unternehmens
behandelt werden muss, um einen
Wettbewerbsvorteil in der globalen
Geschäftsumgebung zu erlangen.

Die Unternehmenskultur wird als einzigartig
und entscheidend für den Erfolg eines
Unternehmens betrachtet. Jeder Mitarbeiter:in
trägt durch Vielfalt, einschließlich Verhalten,
Gedanken, Überzeugungen und Kernwerte,
dazu bei, die Kultur eines Unternehmens zu
formen. Die Autor:innen betonen die
Notwendigkeit für Führungskräfte, Vielfalt
aktiv zu managen und die damit verbundenen
Unterschiede zu fördern, zu akzeptieren und
gleichberechtigt zu behandeln.

Obwohl die Studie nicht explizit auf Diversity-
Training eingeht, können ihre Ergebnisse als
Grundlage für die Entwicklung von Diversity-
Trainingsprogrammen dienen. Die Betonung
der Notwendigkeit, Vielfalt authentisch zu
behandeln, und die Anerkennung der Vielfalt
als Katalysator für Innovation und den Erfolg 

  *Bačík, R., & Turáková, A. (2018).  Diversity Management as a Competitive Advantage Source of the Successful Company Journal of Global Science.

 ** Hunt, V., Dixon-Fyle, S., Prince, S., & Dolan, K. (2020, May). Diversity wins: How inclusion matters. McKinsey & Company. https://www.mckinsey.com/business-functions/organization/
our-insights/diversity-wins-how-inclusion-matters

des Unternehmens spiegeln die Kernziele
von Diversity-Training wider. Dieses Training
könnte darauf abzielen, die Sensibilität der
Mitarbeiter:innen und
Entscheidungsträger:innen für Vielfalt zu
erhöhen, Vorurteile abzubauen und eine
inklusive Arbeitsumgebung zu fördern.

McKinsey: “Diversity wins:
How inclusion matters”** 
Laut McKinsey bleibt trotz überzeugender
Ergebnisse im Bereich DEI - Training der
Fortschritt träge. Die weibliche Vertretung in
Führungsteams hat sich nur geringfügig
erhöht, und mehr als ein Drittel der
Unternehmen hat immer noch keine Frauen
in ihren Führungsteams. Die Vertretung
ethnischer Minderheiten hat sich zwar
punktuell verbessert, ist jedoch weltweit
immer noch bescheiden, mit nur 14 Prozent
im Jahr 2019.

Die Abbildungen auf der folgenden Seite
zeigen im Bereich Akzeptanz und
„Belonging“ deutliche
Verbesserungsmöglichkeiten auf.  Ebenso
werden Potenzialbereiche im Bezug auf die
Bekannt-machung von DEI-Themen
innerhalb von Organisationen aufgezeigt.
Hier setzt Impactify sowohl bei der
Vermittlung von Basiswissen für  Teams an,
aber auch verstärkt auf einen „top-down“
Ansatz, dass sich an Upper-Management &
Führungskräfte (Entscheidungsträger:innen)
richtet. 
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Diversity Management als Wettbewerbsvorteil: Bačík &
Turáková*
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Der langsame Fortschritt im Bereich Diversity Management
zeigt eine wachsende Kluft zwischen führenden Praktiker:innen
im Bereich Diversity & Leadership Training und Unternehmen
auf, die Vielfalt noch nicht umfassend angenommen haben.
Ein Drittel der von McKinsey untersuchten Unternehmen
erzielten in den letzten fünf Jahren beachtliche Fortschritte bei
der Vielfalt im Top-Management, während die meisten
Unternehmen nur geringe Fortschritte zeigten oder sogar
Rückschritte verzeichneten.  Es ergeben sich fünf Kategorien,
basierend auf  der Geschwindigkeit des Fortschritts bei der
geschlechtsspezifischen und ethnischen Minder-
heitenvertretung im Top-Management: die sogenannte
„Diversity Leaders“ und „Fast Movers“ zeigten erhebliche
Verbesserungen, mit signifikanten Zunahmen bei Geschlechts-
und ethnischer Vielfalt. Sog. „Laggards“, am anderen Ende des
Spektrums, sahen sich mit schlechten Zahlen konfrontiert (S.
Grafik auf dieser Seite). 

Bei der Untersuchung von Aspekten der Inklusion durch
externe Mitarbeiter:innenbewertungen identifizierten die
Autor:innen zentrale Problemfelder. Während die Stimmung
gegenüber Vielfalt 52 Prozent positiv und 31 Prozent negativ
war, gestaltete sich die Stimmung gegenüber Inklusion mit nur
29 Prozent positiv und 61 Prozent negativ herausfordernd. Der
Umgang der Führungskräfte mit ihrer Verantwortung für
Vielfalt und Inklusion wurde überwiegend negativ bewertet.
Besonders hoch war die negative Stimmung in Bezug auf
Chancengleichheit. Diese Ergebnisse unterstreichen die
Bedeutung nicht nur von Vielfalt, sondern auch von
nuancierten Aspekten der Inklusion.

INKLUS ION:  OFT  E IN  NACHGEDANKE
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Gewinnen durch mutige Maßnahmen: Handlungsempfehlungen von McKinsey

Vertretung vielfältiger Talente
Unternehmen sollten diverse Talente in Führungsrollen fördern, ein starkes
Geschäftsargument für DEI entwickeln und datengesteuerte Ziele setzen.

Stärkung der Führungsverantwortung
Kerngeschäftsleitungen müssen aktiv in Bemühungen eingebunden werden. Inklusive
Führungsfähigkeiten sollten gestärkt und alle Führungskräfte müssen für den
Fortschritt verantwortlich gemacht werden 
(Siehe Abbildungen 6 & 7).

Gleichstellung der Chancen durch Fairness und Transparenz
Ein fairer Aufstiegsprozess und klare Kriterien für Beförderungen sind entscheidend.
Analytics-Tools können Transparenz und Fairness fördern.

Förderung von Offenheit und Umgang mit Mikroaggressionen
Null-Toleranz für diskriminierendes Verhalten, Schulung von Manager:innen zur
Erkennung und Ansprache von Mikroaggressionen sowie die Festlegung von
Verhaltensnormen sind wichtig.

Förderung der Zugehörigkeit durch uneingeschränkte Unterstützung
multivariater Vielfalt
Eine Unternehmenskultur, in der alle Mitarbeiter:innen ihre Vielfalt einbringen
können, soll geschaffen werden. Dies erfordert das aktive Engagement von
Manager:innen und die Unterstützung von Mitarbeiter:innenressourcengruppen.

Trotz ihrer Vielfalt haben also einige Unternehmen Schwierigkeiten, Arbeitsumgebungen zu schaffen,
die inklusive Führung, Gleichheit, Offenheit und Freiheit von Vorurteilen und Diskriminierung wirksam
fördern. Die Bewältigung dieser Herausforderungen ist entscheidend für nachhaltigen Fortschritt im
Bereich Vielfalt und Inklusion und ein zentraler Aspekt der Strategie zur Akquise von Kundschaft für
Impactify. Die nachfolgenden Empfehlungen bieten dabei Orientierung. 
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Deloitte 2023 Global Human Capital Trends* 
Die Studie mit dem Titel "Neue Grundlagen für eine grenzenlose Welt: Deloitte Global
Human Capital Trends 2023" untersucht die sich verändernden Dynamiken von Arbeit
und Organisationen im Kontext einer grenzenlosen Welt. Sie betont die Notwendigkeit
eines Wandels der Grundlagen von Organisationen, um Herausforderungen und
Unterbrechungen traditioneller Arbeitsmodelle zu bewältigen. Die Schlüsselthemen
umfassen den Übergang von arbeitsplatzorientierter Arbeit zu fähigkeitszentrierten
Ansätzen, die sich entwickelnde Rolle der Technologie bei der Verbesserung des
menschlichen Einflusses und eine Transformation des Arbeitsplatzkonzepts. Das
Dokument unterstreicht auch die Bedeutung der gemeinsamen Schaffung von
Beziehungen zwischen Organisationen und Arbeitnehmer:innen, was neue Regeln und
Grenzen erfordert. Die Priorisierung menschlicher Ergebnisse wird als entscheidender
Aspekt identifiziert, der sich auf gerechte Ergebnisse, Nachhaltigkeit und eine
gesteigerte Sensibilität für humane Risiken in Entscheidungsfindungsprozessen
konzentriert. Der Text schließt mit der Forderung nach einer neuen Form von Führung
ab, die Experimente schätzt, Lernen fördert und Entscheidungsperspektiven mit Fokus
auf menschlichen Einfluss erweitert.

Obwohl die Studie Diversity-Training nicht ausdrücklich erwähnt, steht sie im Einklang
mit dem breiteren Thema von Vielfalt und Inklusion im Kontext sich verändernder
Arbeitsumgebungen. Die Betonung der gemeinsamen Schaffung von Beziehungen, die
Priorisierung menschlicher Ergebnisse und die Berücksichtigung gerechter Ergebnisse
stimmen mit den Prinzipien von Vielfalt und Inklusion am Arbeitsplatz überein.
Diversity-Training beinhaltet oft die Förderung einer Denkweise der Inklusion, des
Verständnisses verschiedener Perspektiven und der Schaffung einer Umgebung, in
der sich Personen aus vielfältigen Hintergründen wertgeschätzt fühlen. Der Aufruf zu
einem neuen Führungsansatz, der den menschlichen Einfluss berücksichtigt und
Entscheidungsperspektiven erweitert, steht im Einklang mit der Förderung von Vielfalt,
Gleichberechtigung und Inklusion in Organisationen. 

  Deloitte. (2023). New Fundamentals for a Boundaryless World: Deloitte 2023 Global Human Capital Trends. Retrieved from www.deloitte.com, December 2023. 26
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