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_Wir sind fur Sie dal
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HERZLICH WILLKOMMEN

Liebe Freunde des Hauses,

Diplom-Finanzwirt

Manfred Sauer

Geschéftsfiihrender Partner
Steuerberater

wir hoffen, dass Sie den Frihling genieBen und froh in
Richtung Sommer blicken.

Menschen sind unterschiedlich — das ist eine bekannte Weis-
heit. Uber die Jahrhunderte wurde der Versuch unternom-
men, sie einander anzugleichen in der Hoffnung, sie besser
instrumentalisieren zu konnen. In den letzten Jahren und
Jahrzehnten hat sich die Akzeptanz der Unterschiedlichkeit
zum Gliick nicht nur rechtlich, sondern auch gesellschaft-
lich durchgesetzt. Diversitat heiBt das Schlagwort, das es
Menschen ermdglicht, bei gleichen Rechten ihre Unter-
schiedlichkeit zu leben.

Was bedeutet dies jedoch fiir den unternehmerischen All-
tag? Welche Herausforderungen und Vorteile verbergen sich
hinter gelebter Diversitat am Arbeitsplatz. Dies beleuchten
wir in der aktuellen Ausgabe unserer Zeitschrift.

Wir wiinschen lhnen ein informatives Lesevergniigen.

Beste GriiRe aus der Bremer Neustadt

)
B\ A2\ §¥
Diplom-Steuerjurist (FH)
Marco Windhorst Timo Diivel
Geschaftsfiihrender Partner Geschaftsfiihrender Partner
Steuerberater Steuerberater
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Wir sind
klimaneutral!

Klimaschutz ist uns wichtig. Neben einer
grundsatzlich ressourcenschonend
ausgerichteten Unternehmenspolitik lassen

-
P

wir die Hohe unserer unvermeidlichen
CO,-Emissionen ermitteln und gleichen
diese durch die Forderung hochwertiger
Klimaschutzprojekte aus.

Sind Sie dabe1?

Zu einer vorausschauenden Unternehmens- Vorteile einer Klimastrategie
strategie gehort auch die Einbindung einer

Klimastrategie. Die Klimastrategie ist nicht v Kosteneffizienz
nur aufgrund politischer CO,-Vorgaben v Arbeitgeberattraktivitat
unerlasslich. Sie ist auch erforderlich, um v Bessere Konditionen bei Kreditvergabe
im Wettbewerb neuer Absatzmarkte zu be- v Wetthewerbsvorteile
stehen und lhre Geschaftstatigkeit gegen :

e : « Strategische Unternehmensplanung
Risiken abzusichern.

v Verantwortung gegeniiber Kunden

Wir freuen uns auf Ihre Anfrage « TIhr Beitrag fiir den Klimaschutz

Sprechen Sie uns an und wir begleiten Sie
gerne auf dem Weg in die Klimaneutralitat

Uber diesen QR-Code geht es direkt zu Ihrer Anfrage

www.hsp-concept.de/bremen
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Steuertermine

Juni
10.06. — Lohn- und Kirchenlohnsteuer und
Solidaritdtszuschlag, Umsatzsteuer

Juli
10.07. — Lohn- und Kirchenlohnsteuer und
Solidaritdtszuschlag, Umsatzsteuer

August
12.08. — Lohn- und Kirchenlohnsteuer und
Solidaritdtszuschlag, Umsatzsteuer

15.08. — Gewerbesteuer, Grundsteuer

Hinweise zu Lohnabrechnungen

Um alle gesetzlichen Fristen einzuhalten, liegen unse-
re Abrechnungstermine zwischen dem 15. und 20. des
jeweils laufenden Monats. Stammdatenanderungen
und laufende Bewegungsdaten des Monats melden Sie
bitte schriftlich — vorzugsweise per E-Mail — bis zum
15. des laufenden Monats. Bitte beachten Sie, dass nur
vollstandige Angaben die Grundlage fir eine korrekte
Gehaltsabrechnung bilden kénnen. Zudem wird nur so
sichergestellt, dass die Datentibermittlungen zu den ge-
setzlich vorgeschriebenen Zeiten erfolgen kdnnen. Soll-
ten fUr lhre internen Betriebsablaufe und Gegebenheiten
weitere Abrechnungstermine erforderlich sein, sprechen
Sie uns bitte an. Gerne kénnen wir andere Termine nach
individueller Abstimmung vereinbaren. Fir nach dem 15.
des Monats eingehende Anderungsmeldungen kénnen
wir nicht sicherstellen, dass diese in der aktuellen Ab-
rechnung mit berticksichtigt werden.
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Das haufig zitierte Denken ,auflerhalb der Box"

fallt wesentlich leichter, wenn Menschen

zusammenkommen, die unterschiedliche

Denkweisen einbringen. So konnen die Mitglieder

eines Teams sich gegenseitig dabei unterstiitzen,

innovative Produkte oder Leistungen zu entwickeln.

ielfalt gewinnt — ein Gedanke, der
international Erfolge feiert. Tatsach-
lich verspricht Diversitat einen gro-
Ren Wettbewerbsvorteil, wenn sie
richtig umgesetzt wird. Hier kommt es darauf
an, die Unternehmensphilosophie, das Perso-
nalmanagement und die Kommunikation zu
einer ganzheitlichen Strategie zu vereinen.
Zudem beginnt Diversitat schon beim Recrui-
tingundreichtidealerweise bis in die Fiihrungs-
ebenen. Erfahren Sie hier, welche Chancen eine
vielfaltige Belegschaft bietet und wie Sie die
Weichen fiir eine erfolgreiche Zukunft stellen.

Was ist eine vielfiltige Belegschaft?
Eine vielfaltige Belegschaft kann — wortwortlich
—vieles sein. Menschen unterscheiden sichim
Geschlecht, im kulturellen Hintergrund, im Alter,
in der ethnischen Zugehorigkeit, in der Ausbil-
dung und in Hinblick auf viele weitere Aspek-
te. Eine vielfaltige Belegschaft setzt sich aus
Individuen zusammen, die ganz unterschied-
liche Hintergriinde in einem Team vereinen.
Das heilt, dass es eine groRRe Diversitat an Er-
fahrungen, Wissen, Kénnen und Talenten gibt
— was eine hervorragende Voraussetzung ist,
um daraus in vielfacher Hinsicht zu profitieren.
Die folgenden Absatze zeigen, welche Vorteile
sich konkret aus einer vielfaltigen Belegschaft
ergeben konnen.

Ganz konkret: Was bringt eine
vielfiltige Belegschaft?

Eine vielféltige Belegschaft gilt als Ziel vieler
Unternehmen, die modern denken. Der Trend
stammt aus den USA, wo zahlreiche Pioniere
der Diversitat zu Hause sind. Dort gibt es seit
den 2000er-Jahren gezielte Untersuchungen,
inwiefern eine vielfaltige Belegschaft den Un-
ternehmenserfolg beeinflusst. Die Erfahrungen
zeigen, dass eine Reihe von Vorteilen existiert.

[Diversity Connect - Europe | McKinsey & Company]

Innovationskraft und Kreativitat

Innovation und Kreativitdt gehoren zu den
elementaren Vorteilen einer vielfaltigen Beleg-
schaft. Das haufig zitierte Denken ,auBerhalb
der Box" fallt wesentlich leichter, wenn Men-
schen zusammenkommen, die unterschied-
liche Denkweisen einbringen. So kénnen die
Mitglieder eines Teams sich gegenseitig dabei
unterstiitzen, innovative Produkte oder Leistun-
gen zu entwickeln.

Effizientere Problemlosung

Menschen mit nur einem kulturellen Hinter-
grund, gegebenenfalls auch nur von einem
Geschlecht, betrachten Probleme haufig aus
einem spezifischen Winkel. Indem mehr Erfah-
rungen und Sichtweisen ins Team einflieRen,
steigt die Kompetenz, Probleme zu I6sen, weil

DAS QUARTAL 11.24
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die Diversitat im Team unterschiedliche Lo-
sungsansatze fordert.

Engagement der Mitarbeitenden

Das steigende Mitarbeiterengagement ist
ebenfalls ein Resultat gelebter Diversitat, wobei
sich die positiven Effekte indirekt entfalten. Der
Grundgedanke ist, dass eine vielfaltige Mitar-
beiterschaft Inklusion voraussetzt, um gemein-
sam an Projekten zu arbeiten. Die Bestrebun-
gen wiederum ermdglichen eine Atmosphare
der Offenheit und der gegenseitigen Wertschat-
zung — und das ist die beste Voraussetzung
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fiir eine hohe Motivation. Folglich profitieren
Unternehmen, die eine vielfaltige Belegschaft
inklusiv einbinden, von einem steigenden Mit-
arbeiterengagement.

Mitarbeiterbindung

Nicht zuletzt hat Vielfalt auch einen Einfluss
auf die Mitarbeiterbindung. Zum einen ist eine
offene, wertschatzende Atmosphare ein Pfund,
das Unternehmen im Wettbewerb um die bes-
ten Kopfe jenseits von Benefits und Gehalts-
steigerungen bieten kénnen. Zum anderen ist
eine erfolgreiche und angenehme Zusammen-



arbeit ein Faktor, den Mitarbeitende unglaub-
lich schatzen. Folglich bindet gelebte Diversitat
Talente fester ans Unternehmen.

Unternehmensleistung

Aus den vorgenannten Effekten kann sich ins-
gesamt eine Steigerung der Produktivitat er-
geben — Unternehmen mit gelebter Diversitats-
kultur zeichnen sich haufig durch eine héhere
Produktivitat aus. Ein wichtiger Grund dafiir ist,
dass im Team viele verschiedene Fahigkeiten
und Erfahrungen zusammenkommen, die es er-
lauben, Herausforderungen ganz unterschied-
licher Art zu meistern.

FACHARTIKEL

Herausforderungen bei der Arbeit mit
einer ,bunten Belegschaft”

Die vorangegangenen Uberlegungen zeigen,
welche unterschiedlichen Vorteile Diversitatim
Team fiir Unternehmen mitbringt. Allerdings ist
es ein Prozess, die Kultur und das Miteinander
in diese Richtung zu entwickeln. Wer alle Vor-
teile zur Entfaltung bringen méchte, sollte sich
die Herausforderungen vor Augen fiihren, um
proaktiv darauf eingehen zu kénnen. Eine klare
und nachvollziehbare Linie in der Fiihrung ist
ein wichtiger Aspekt, um eine pluralistische
Mitarbeiterschaft erfolgreich zu gestalten. Die
folgenden Absatze zeigen, mit welchen Heraus-
forderungen Unternehmen haufig konfrontiert
sind — und wie sie sich I&sen lassen.

Vorurteile und Stereotype

Frauen konnen nicht so hart arbeiten wie Man-
ner. Menschen mit Migrationshintergrund sind
keine guten Verkaufer. Junge Mitarbeitende
sind nicht qualifiziert fiir verantwortungsvolle
Aufgaben. Die Liste an Vorurteilen, die es in
einer Belegschaft geben kann, lieRe sich noch
sehr lange fortsetzen. Solche Klischees, ver-
bunden mit dem Geschlecht, der Herkunft oder
dem Alter, sind in der Gesellschaft ohne Frage
vorhanden. Sie kdnnen verschiedene schad-
liche Entwicklungen zur Folge haben.

Haufig hindern Vorurteile schon die HR-Abtei-
lung im Recruiting, ein Team vielfaltig aufzu-
stellen. Stattdessen folgen die Personen, die
dort die Entscheidungen treffen, — haufig un-
bewusst — ihren klischeehaften Vorstellungen.
Hier kann es zum Beispiel helfen, bei der Suche
nach neuen Talenten weder die Namen noch
Fotos oder andere identifizierende Merkmale
hinzuzuziehen. Stattdessen zahlen allein die
Qualifikation und die Fahigkeiten.

Vorurteile kénnen aber auch spater zu Barrieren
fiihren, etwa wenn im Team nicht alle Mitglie-
der gleichberechtigt zusammenarbeiten. Ein
Problem ist die Gruppenbildung, zum Beispiel
anhand des Geschlechts oder der Herkunft.
Hier erfordert es das aktive Management, um
solchen Tendenzen vorzubeugen und eine in-
klusive Atmosphare zu schaffen.

DAS QUARTAL 11.24
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Keine vielfaltige Fiihrungsebene

Zur Herausforderung kann es auerdem wer-
den, wenn die Flihrungsebenen nicht vielfaltig
besetzt sind. Das hat zwei wesentliche Nach-
teile. Zum einen leben die Fiihrungskrafte der
Belegschaft in diesem Fall keine Diversitat vor.
Noch gravierender ist, dass in der Unterneh-
mensfiihrung schlichtweg die Perspektiven
und das kreative Potenzial der Vielfalt fehlen.
So passiert es schnell, dass insgesamt kein
inklusives Klima entsteht.

Kulturelle Differenzen

Je vielfaltiger eine Belegschaft aufgestellt ist,
umso mehr Kulturen und Erfahrungen treffen
zusammen. Wie bereits dargelegt, kann das
fiir das gemeinsame Ziel, den unternehmens-
weiten Erfolg, forderlich sein. Allerdings birgt
die Vielfalt von Kulturen auch die Gefahr von
kulturellen und kommunikativen Missverstand-
nissen. Diese sind von den zuvor genannten
Vorurteilen abzugrenzen.

Hier geht es explizit nicht um Stereotype, son-
dern um rein kulturelle Barrieren. Sie kdnnen
zum Beispiel auftreten, wenn Akademiker und
Nicht-Akademiker zusammenarbeiten, Men-

DAS QUARTAL 11.24

schen aus verschiedenen Landern an einem
Projekt arbeiten oder junge und erfahrene Fach-
krafte eine Aufgabe gemeinsam zu bewaltigen
haben. Eine offene Kommunikation und eine
entsprechende Sensibilitat der Fiihrungskrafte
helfen dabei, solche Risiken zu umgehen oder
Probleme schnell zu [6sen.

Was sind die Voraussetzungen fiir ein
erfolgreiches Miteinander?

Die erwahnten Chancen und Herausforderun-
gen zeigen, in welchem Spannungsfeld sich ein
Unternehmen bewegt, das mehr Vielfalt und
Diversitat fordern mochte. Daher stellt sich die
Frage, mitwelchen Instrumenten es moglichiist,
die Weichen in die richtige Richtung zu stellen.
Hier gibt es ganz konkrete Anhaltspunkte, was
fir den Erfolg einer Diversifikationsstrategie
wichtig ist. Im Kapitel darauf lesen Sie auBer-
dem, welche Best Practices sich empfehlen,
um eine vielfaltige Belegschaft aufzubauen.

Eine gemeinsame Vision

Auch wenn Vielfalt haufig Unterschiedlichkeit
bedeutet, ist trotzdem eine gemeinsame Vision
entscheidend fiir den Erfolg. Schliellich geht
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Eine zweite wichtige Stiitze fiir den Erfolg

einer vielfaltigen Belegschaft ist die Inklusion.

Dazu zahlen wichtige Faktoren wie Chancengleichheit,

Wertschatzung, interkulturelle Sensibilitat und

Barrierefreiheit. Es ist zudem entscheidend,

Inklusion in den Unternehmenszielen festzuhalten

und gegebenenfalls eine zentrale Stelle

zu schaffen, welche die Inklusionsbemiihungen

es bei Vielfalt nicht um das Nebeneinander
verschiedener Kulturen und Ideale, sondern
um eine gleichberechtigte Gemeinschaft mit
einem klaren Ziel. Dieses Ziel bildet im unter-
nehmerischen Zusammenhang die Unterneh-
mensvision.

Gelebte Inklusion

Eine zweite wichtige Stiitze fiir den Erfolg einer
vielfaltigen Belegschaft ist die Inklusion. Dazu
zahlen wichtige Faktoren wie Chancengleich-
heit, Wertschatzung, interkulturelle Sensibilitat
und Barrierefreiheit. Es ist zudem entscheidend,
Inklusion in den Unternehmenszielen festzu-
halten und gegebenenfalls eine zentrale Stelle
zu schaffen, welche die Inklusionsbemiihungen
koordiniert.

Best Practices fiir einen Kulturwandel
im Unternehmen

Diversitat umfasst einen groBen Teil Theorie
— doch was Diversitat letztlich ausmacht, ist,
dass sie gelebt wird. Beispiele aus der ganzen
Welt zeigen, wie das gelingen kann. Mit der
richtigen Mischung aus Best Practices ist es
moglich, eine vielfaltige Belegschaft in jedem

koordiniert.

Unternehmen zum Erfolgsfaktor zu machen.
Die folgenden Beispiele zeigen lhnen, wie Sie
die Vielfalt im Unternehmen erh6hen kdnnen.

Diversitat im Recruiting fordern

Die Belegschaft der Zukunft entsteht im Recrui-
ting von heute. Um Vielfalt zu férdern, sind da-
her verschiedene spezifische Recruiting-MalR-
nahmen moglich. Wie bereits erwahnt, ist es
sinnvoll, Bewerbungen anonym zu bearbeiten,
um mogliche Benachteiligungen durch Vor-
urteile auszuraumen — sogenannte Blindbe-
wertungen.

Das ist aber haufig erst der zweite Schritt.
Der erste Schritt ist die Ansprache in der Stel-
lenausschreibung. Auch wenn es hier zur guten
Praxis gehort, inklusive Angebote zu machen,
kann es Erfolg versprechend sein, die Gestal-
tung der Inserate noch einmal zu optimieren.
Es ist erganzend sinnvoll, die Unternehmens-
vision in Hinblick auf Vielfalt in der Anzeige
abzubilden.

Als dritte Moglichkeit bietet es sich an, das
Recruiting gezielt auf Kanale auszurichten, die
eine vielfaltige Zielgruppe ansprechen.

DAS QUARTAL 11.24
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Mentorenprogramme fiir die Belegschaft

Eine vielfaltige Belegschaft, die innovative
Ideen entwickelt und Uber kulturelle Grenzen
hinweg neue Chancen ero6ffnet, ist ein Ideal-
zustand. Um den Weg dorthin zu ebnen, sind
Mentorenprogramme ein vielversprechendes
Instrument. Dabei geht es darum, Mitarbeitende
aus unterreprasentierten Gruppen zu fordern,
zum Beispiel Frauen in Fiihrungspositionen zu
bringen. Solche Veranderungen tragen spa-
ter erheblich dazu bei, Diversitat im gesamten
Unternehmen zu verankern.

Schulungen und Sensibilisierung

Schulungen zur Vielfalt sind ein Instrument,
das Sie einsetzen kénnen, um Vorurteile ab-
zubauen. Gerade bei der Neugestaltung der
Unternehmenskultur sind solche Angebote
nitzlich, um alle Beteiligten abzuholen und fiir
die Unternehmensvision zu gewinnen.

DAS QUARTAL 11.24

Inklusive Initiativen

Initiativen im Unternehmen sind ein gutes Mit-
tel, um kulturelle und kommunikative Barrieren
abzubauen. Ein ganz einfaches, aber ebenso
wirkungsvolles Beispiel sind kulturelle Fei-
erlichkeiten. Auf diese Weise ist es mdglich,
Mitarbeitende aus verschiedenen Kulturen
miteinander in den Austausch zu bringen. Zu-
gleich starken Teamevents den Teamgeist und
bringen die Individuen ins Gesprach.

Das ist auch in Form von Diversitatsforen mog-
lich. Dabei handelt es sich um offene Gruppen,
in denen die Mitarbeitenden Uiber Inklusions-
themen sprechen. Zugleich bieten solche Zu-
sammenkiinfte die Option, Ideen zu entwickeln,
um das Betriebsklima weiter zu verbessern.

Workshops
Eine Steigerung der Diversitatsforen sind Work-
shops, die sich speziell einem Thema widmen.



Die meisten Betriebe nehmen hierfiir externe
Expertise in Anspruch, um solche Trainings
durchzufiihren. Mogliche Themen dafiir sind:
-> Geschlechtergleichstellung

-> LGBTQ+-Rechte

-» Barrierefreiheit

-» Chancengleichheit bei der Arbeit

Partnerschaften

Partnerschaften sind ebenfalls eine bewahrte
Praxis, um den Zusammenhalt einer vielfalti-
gen Belegschaft zu starken oder Hiirden abzu-
bauen. Solche Partnerschaften bestehen haufig
zwischen Unternehmen und Organisationen,
die sich auf das Thema Diversitat spezialisiert
haben. Es ist aber genauso moglich, dass meh-
rere Betriebe in den Austausch gehen, um von-
einander zu lernen.

Fazit: Chancen der Vielfalt nutzen und

Erfolge feiern

Diversitatist ein Thema, das Unternehmen und
Personalverantwortliche auf der ganzen Welt
bewegt. Mehr noch, es ist auch in der Gesell-
schaft fest verankert und wird lebendig dis-

FACHARTIKEL

kutiert. Gerade in Zeiten der Globalisierung, in
der Firmen international denken und agieren,
bringt eine vielfaltige Belegschaft viele Vorteile
mit sich. Unternehmen, die sich mit Talenten
verstarken, die unterschiedliche Erfahrungen
und kulturelle Hintergriinde einbringen, er-
freuen sich an einer steigenden Produktivitat,
einer starken Bindung der Belegschaft und an
einem hohen Innovationsniveau. Zudem gelten
vielfaltige Teams als besonders kreativ und
pradestiniert, um Probleme aus verschiedenen
Blickwinkeln zu betrachten und zu I6sen.

Um diese Vorteile im Unternehmen zu nutzen,
ist es wichtig, Diversitat zu fordern und Bar-
rieren abzubauen. Das ist mdglich, indem die
Flihrungsebene Vielseitigkeit vorlebt und eine
Unternehmenskultur verankert, die Inklusion
und offene Kommunikation ermdglicht. Be-
wahrte Malnahmen, um Vielfaltigkeit zu star-
ken, sind Workshops und Mentorenprogramme.
Eine wichtige Rolle bei der Bildung einer viel-
faltigen Belegschaft libernimmt das Recruiting.
Diversitatsziele, vielfaltige Stellenanzeigen und
Blindbewertungen gelten als Schliissel, um eine
bunte Belegschaft auszubauen und erfolgreich
zu fiihren.

DAS QUARTAL 11.24
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Stereotype vermeiden,
Unternehmenserfolg
fordern

Fiir die Position eignet sich keine Frau. Das
sollte kein alterer Kollege machen. Men-
schen mit korperlichen Einschrankungen
passen nicht zu uns. Kennen Sie solche
Vorurteile auch? Es gibt eine lange Liste
von Stereotypen, die in der Gesellschaft
verbreitet sind — und die entsprechend
auch die Arbeitswelt beeinflussen. Fiir

Unternehmen ist das aus verschiedenen
Griinden schlecht.

14

icht nur der Ruf leidet, wenn Missstan-

de 6ffentlich bekannt werden — auch das
Engagement der Mitarbeiter, die Produktivitat
und weitere wesentliche Faktoren werden in
Mitleidenschaft gezogen. Erfolgreiche inter-
nationale Firmen zeigen, wie ein Konzept gegen
Diskriminierung den Mitarbeitenden hilft und
zur selben Zeit die wichtigsten Kennzahlen in
ungeahnte Hohen treibt.

Wie wirken sich Stereotype und Vor-
urteile auf das Unternehmen aus?
Wenn es in der Belegschaft stereotype Vor-
stellungen und Vorurteile gibt, kann das auf
ganz unterschiedlichen Ebenen negative Aus-
wirkungen haben. Sie alle schaden letztlich
dem Unternehmen und seinen wirtschaftlichen
Zielen. Die folgende Ubersicht zeigt, welche
Probleme haufig auftreten und welchen Scha-
den sie anrichten:

=> Verringerung des Mitarbeiterengagements
-> Geringere Produktivitat

-» Steigerung der Mitarbeiterfluktuation

-> Reputationsverlust des Unternehmens

-» Schrumpfendes Auftragsvolumen

-» Geringere Innovationskraft
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Sinkendes Mitarbeiterengagement durch
schlechtes Betriebsklima

Ausgrenzung, Diskriminierung und selbst man-
gelnde Kommunikation zwischen Menschen
unterschiedlicher Kultur oder verschiedenen
Geschlechts fiihren zu einer sinkenden Mo-
tivation. Ein schlechtes Betriebsklima, durch
Vorurteile ausgelost, verhindert zum Beispiel
die Zusammenarbeit zwischen verschiede-
nen Individuen. Das flihrt zu einem Verlust an
Chancen, zugleich sinkt das Engagement der
Mitarbeitenden — alles zum Nachteil des Unter-
nehmens.



Verminderte Produktivitat durch gestorte Kom-
munikation

Ebenfalls aus mangelnder Wertschatzung und
gestorter Kommunikation resultieren haufig
Produktivitatsverluste. Dies betrifft alle Abtei-
lungen: Kreative, die in ihrem Schaffensprozess
gehemmt sind, leiden unter einem Betriebskli-
ma, das von Vorurteilen gepragt ist, genauso
wie kérperlich Arbeitende und Beschiftigte in
der Verwaltung.
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Hohe Fluktuation der Mitarbeitenden als Folge
eines toxischen Klimas

Eine weitere Folge eines schlechten Betriebs-
klimas ist eine hohe Fluktuation in der Beleg-
schaft. Es ist offensichtlich, dass Menschen
Unternehmen eher meiden, in denen sie sich
nicht wertgeschatzt, nicht gleichberechtigt und
nicht gut aufgenommen fiihlen. Eine spiirbare
Folge: stetiger Personalmangel. Hinzu kom-
men Schwierigkeiten beim Recruiting, wenn das
schlechte Betriebsklima bekannt wird.

DAS QUARTAL 11.24




16

FACHARTIKEL

Rufschaden wegen Vorurteilen

Ein Bekanntwerden von Vorurteilen und stereo-
typen Haltungen in einem Unternehmen fiihrt
dariiber hinaus in vielen Fallen zu einem Repu-
tationsschaden fiir die Firma. Die Gesellschaft
verlangt genauso wie einzelne Mitarbeitende
ein Umfeld von Diversitat und Inklusion. Wenn
Falle bekannt werden, in denen ein Unterneh-
men diskriminierend handelt, bleiben nicht nur
die Bewerbungen neuer Talente aus — auch die
Umsatze konnen zuriickgehen.

Verpasste Auftrige

Schaden durch Vorurteile und stereotypes Den-
ken zeigen sich auRerdem indirekt. Bekanntist,
dass vielfaltige Belegschaften sich durch hohe-
re Innovationskraft und Kreativitat auszeichnen
— aus dem Grund, dass die unterschiedlichen
Erfahrungen und kulturellen Hintergriinde eine
pluralistische Denkweise ermdglichen. Umge-
kehrt fiihrt ein monolithisches Team zum Ver-
lust dieser Fahigkeiten. Gerade auf globalen
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Markten, die sich durch eine Vielfalt an Kulturen
auszeichnen, kann es so passieren, dass Auf-
trage nicht gewonnen werden.

Weniger Innovationen

Aus den genannten Griinden sind Unternehmen,
deren Belegschaft nur eindimensional denkt,
im Mittel deutlich weniger innovativ. Das wirkt
sich auf die Produktqualitat genauso aus wie
auf den Wettbewerb mit anderen Firmen, die
innovative Losungen prasentieren.

Wie iiberwinden Unternehmen Stereo-
type und Vorurteile am Arbeitsplatz?

Wie die vorangegangenen Uberlegungen zei-
gen, ist es wichtig, Stereotypendenken zu liber-
winden — im Sinne eines wertschatzenden
Miteinanders ebenso wie in Hinblick auf die
wirtschaftlichen Unternehmensziele. Grund-
satzlich lasst sich sagen: Es gibt viele M6g-
lichkeiten, Inklusion, Diversitat und ein gutes
Betriebsklima zu fordern. Wie Best Practices



zeigen, lohnt es sich, einen individuellen Weg zu
finden. Die folgenden Ideen kénnen Ihnen dabei
helfen, Strategien zu erarbeiten, die in Ihrem
Unternehmen funktionieren. Weiter unten finden
Sie auBRerdem konkrete Beispiele, wie andere
Unternehmen Diversitat und Vielfalt fordern.
-> Sensibilisierung

-> Mentoring

-» Transparenz

-» Externes Coaching

-> Meldestellen

Sensibilisierung der Mitarbeitenden und Fiih-
rungskrafte als Basis

Was ist iberhaupt ein Vorurteil — woran er-
kenne ich es und wie vermeide ich es? Tat-
sachlich ist es wichtig, das Wissen rund um
das wichtige Thema Diversitat zu fordern. Kon-
krete Schulungen sind eine Mdglichkeit, dies
in die Tat umzusetzen. In den Workshops geht
es darum, ein Bewusstsein flir mogliche Vor-
urteile zu schaffen und Personen entsprechend
zu sensibilisieren. In der Regel ist es sinnvoll,
sowohl die Belegschaft als auch die Fiihrungs-
krafte entsprechend zu schulen. Ausgehend
von einem Workshop ist es auch mdglich, ei-
nen regelmaBigen Austausch fiir eine inklusive
Arbeitskultur zu etablieren. Grundsatzlich gilt:
Erst das Bewusstsein fiir Vorurteile ermoglicht
es, diese aktiv zu vermeiden und abzubauen.

Mentoring-Programme

Um Talente aus der Belegschaft zu férdern,
die moglicherweise strukturell benachteiligt
werden, haben sich Mentoring-Programme als
hilfreiches Instrument bewahrt. Dabei geht es
darum, Talente zu identifizieren, zu starken und
ihnen dabei zu helfen, ihre Karriere weiterzu-
entwickeln. Der daraus resultierende Gewinn
an Qualifikationen kommt der Einzelperson
ebenso zugute wie der gesamten Belegschaft
und dem Unternehmen. Ein klassisches Bei-
spiel fiir ein solches Mentoring-Programm sind
Forderprogramme fiir Frauen in der Fiihrung.
Dabei unterstiitzt eine erfahrene weibliche Fiih-
rungskraft ein neues Talent dabei, die Karriere
zu beginnen.
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Transparente Richtlinien

Wer wird beférdert, wann und fiir welche Leis-
tungen? Transparenz hilft dabei, Ungleichbe-
handlung zu vermeiden und Vorurteilen vorzu-
beugen. Im Idealfall haben alle Mitarbeitenden
die gleichen Chancen, befordert zu werden. Das
fiihrt automatisch zu einer steigenden Moti-
vation und zunehmendem Engagement. Der
Grund ist einfach: Wer eine realistische Chance
sieht, fiir bessere Leistungen belohnt zu wer-
den, investiert mehr in dieses Ziel.

Externe Bewertungen

Im groRen Bereich der Diskriminierungsvor-
beugung ist es haufig sinnvoll, zuséatzlich zur
innerbetrieblichen Expertise auch Erfahrung
von auflen hinzuzuziehen. Es gibt eine Reihe
von Coaching-Angeboten, die sich speziell an
Betriebe richten, die Diversitat férdern méch-
ten. Zugleich zeigt eine solche Bewertung von
externer Seite mdgliche Defizite auf — und ein
Coach gibt zugleich Empfehlungen, um das
Problem zu l6sen.

Meldestellen

Grundsatzlich soll der Kampf gegen Diskrimi-
nierung und das Engagement fiir eine vielfal-
tige Belegschaft immer auf einem freiwilligen
Konsens beruhen. Das ist ein entscheidender
Schliissel fiir den Erfolg: Erst wenn das Be-
wusstsein fir Vorurteile in den Kopfen der Be-
legschaft verankert ist, kommt es zu einem ech-
ten Umdenken. Trotzdem ist es sinnvoll, auch
vonseiten der Fiihrung einzugreifen, wenn es zu
Diskriminierungsfallen kommt. Um in solchen
Situationen agieren zu konnen, ist eine Mel-
destelle hilfreich. Mitarbeitende kdnnen sich
(anonym) dorthin wenden, wenn sie eine diskri-
minierende Behandlung erfahren haben. Dann
istes am besten, speziell geschulte Fachkrafte
zu haben, die darauf entsprechend reagieren
konnen.

Mit einer kombinierten Strategie
gegen Vorurteile und Stereotype
Wie verankern Sie ein stereotypfreies Denken
in lhrem Unternehmen? Die genannten Strate-
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gien sind jeweils gute Ansatze. Im Einzelfall ist
es immer am besten, einen individuellen Plan
zu erarbeiten. Schliellich befindet sich jedes
Unternehmen in einer einzigartigen Situation
und es ist ein anderes Unterfangen, im regional
beheimateten Handwerksbetrieb fiir Inklusion
zu sorgen als in einer Agentur, in der die Indi-
viduen aus der Ferne zusammenarbeiten. Im
Handwerksbetrieb sind zum Beispiel Treffen
fiir das Teambuilding moglich, in der Agentur
waren eher digitale Konzepte gefragt. Die fol-
genden Beispiele aus der Praxis zeigen, wie
Unternehmen auf der ganzen Welt die Themen
Inklusion, Gleichberechtigung und Vielfalt am
Arbeitsplatz umsetzen. Lassen Sie sich gerne
davon inspirieren.

Einsatz fiir Vielfalt und Inklusion bei der DHL
Group

Ein deutsches Unternehmen, das eine deutlich
sichtbare DEIB-Strategie (aus dem Englischen
fuir Diversity, Equity, Inclusion, Belonging) ver-
folgt, istdie DHL Group. Sichtbar wird das Enga-
gement unter anderem an Regenbogenfahnen,
welche die klassischen Fahnen vor Standorten
zum Teil ersetzen. Selbstverstandlich geht es
bei Bemiihungen gegen Diskriminierung am
Arbeitsplatz nicht nur um Zeichen, vielmehr
sind Taten und Werte wichtig. Letztere hat die
DHL Group in einer Charta zusammengefasst.
Darin ist zum Beispiel festgeschrieben, dass
sich das Unternehmen bemiiht, Fiihrungskrafte
zu befahigen, inklusive Verhaltensweisen vor-
zuleben.

Die Strategie der DHL Group beschrankt sich
dariiber hinaus nicht auf das eigene Unterneh-
men. Es gehort auch zu den erklarten Zielen,
mit Partnern und Organisationen zusammen-
zuarbeiten, um Vielfalt zu fordern. Auch das ist
ein starkes Zeichen an die eigene Belegschaft
sowie an die Kundinnen und Kunden.

IBM: ein Vorreiter der Technikbranche

IBM gehort zu den Pionieren der Technikwelt,
aber auch zu den Vordenkern im Bereich der
Gleichstellung. Gerade im Segment der IT-
Technik spielten Frauen liber Jahrzehnte eine
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untergeordnete Rolle, waren in Vorstanden und
Flihrungspositionen deutlich unterreprasen-
tiert. Um in diesem wichtigen Segment Gleich-
berechtigung zu fordern, wurde ein eigenes
Programm zur Férderung von Frauen etabliert,
und zwar schon im Jahr 1930. Heute gibt es
eine ganze Reihe von Initiativen aus diesem
Bereich.

Eine davon ist der CyberDay4Girls. Hier tritt
das Unternehmen gezielt an Madchen im Alter
von zehn bis 18 Jahren heran, um sie friihzeitig
fiir eine Karriere in der Technikwelt zu begeis-
tern und ihre Talente zu fordern. Ebenso gibt
es Programme fiir die LGBTQ+-Community, fiir
Veteranen und viele weitere Gruppen.

Procter & Gamble arbeitet gegen Stereotype
Ein besonderes Beispiel ist Procter & Gamble.
Auch dieses internationale Unternehmen hat
sich konkrete Ziele fiir eine inklusive, gleich-
berechtigte Arbeitswelt gesetzt. Die Aktionen
vereinen sich unter dem Motto ,we are unique
and we are united". Zu Deutsch sinngemaR:
Wir sind jeder fiir sich einzigartig und wir sind
vereint. Dieser Leitspruch fasst das Wesen und
die Vorteile von Diversitatsstrategien sehr gut
zusammen. Wenn sich jeder und jede in der
Belegschaft auf seine oder ihre Starken konzen-
trieren kann und alle gleichermallen geschatzt
werden, entsteht aus dem Wir-Gefiihl eininno-
vatives und leistungsstarkes Team.

Was heillt das konkret? Es gibt zum Beispiel
eine spezielle Elternzeitregelung in Europa. Sie
besagt, dass auch in Landern, in denen es keine
gesetzlichen Regelungen dazu gibt, die Vater 18
Wochen nach der Geburt oder Adoption ihres
Kindes bezahlten Urlaub nehmen diirfen. Was
das Beispiel Procter & Gamble bemerkenswert
macht, ist der Einsatz gegen Stereotype in der
Werbung. So gibt es Studien, wonach Frauenin
der Werbung haufiger negativ dargestellt wer-
den. Als eines der gréRten Unternehmen der
Welt arbeitet Procter & Gamble dagegen an.

Inclusion Week bei Johnson & Johnson
Inklusion und Diversitat haben viel mit Lernen,
Kommunikation und Sensibilisierung zu tun.



Oder um es mit anderen Worten auszudrii-
cken: Fiir eine vorurteilsfreie Belegschaftist es
wichtig, miteinander ins Gesprach zu kommen.
Wie das funktionieren kann, zeigt das Beispiel
Johnson & Johnson. Eigens fiir den Austausch
hat das Unternehmen die Inclusion Week ge-
schaffen. Es handelt sich um eine Woche, in der
diverse Workshops und Vortrage angeboten
werden. Dadurch mochte Johnson & Johnson
neue Perspektiven er6ffnen, den Austausch for-
dern und wichtige Themen rund um Inklusion
und Zusammenarbeit thematisieren. Zudem
gibt es weitere Programme, etwa zu Woman
Leadership und fiir junge Familien.

Fazit: Stereotype iiberwinden, neue
Erfolge gemeinsam feiern

Stereotype und Vorurteile am Arbeitsplatz
konnen vorkommen — das hat viel mit der Ge-
schichte unserer Gesellschaften zu tun. Ent-
scheidend ist, die Vorurteile abzubauen, um
dadurch zu einem gleichberechtigten und
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vorurteilsfreien Miteinander zu kommen. Wie
das funktioniert, zeigen verschiedene Bei-
spiele aus der ganzen Welt. Konkret ist es am
besten, einen individuellen Weg zu finden, der
zum eigenen Unternehmen passt. Das Spek-
trum der Moglichkeiten ist grof3. Es reicht von
Workshops und Mentoring-Programmen (iber
Angebote fiir potenziell benachteiligte Gruppen
bis hin zu Events wie der Inclusion Week von
Johnson & Johnson.

Dass Unternehmen auf Inklusion und Diversi-
tat setzen sollten, ist nicht nur eine Frage der
Werte. Auch das Betriebsklima, die Produktivi-
tat, die Innovationskraft und damit die Zukunft
des Betriebs profitieren von einer offenen Kom-
munikationskultur und einer chancengleichen
Talentforderung.

https://group.dhl.com/de/nachhaltigkeit/soziale-
verantwortung/vielfalt-und-inklusion.html

https://www.ibm.com/impact/be-equal/communities/
women/
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Diversitat im
Top-Management

Unternehmen suchen immer nach Maglich-
keiten, ihre Rentabilitat und ihre langfristige
Wertschopfung zu verbessern und ins-
gesamt geschaftlich erfolgreicher zu sein.
Mit der Diversitat ergibt sich ein weiterer
Punkt, an dem sie daflir ansetzen konnen.
Im Rahmen verschiedener Untersuchun-
gen lieR sich in den vergangenen Jahren
weltweit zeigen, dass ein Zusammenhang
zwischen der Vielfalt in einem Betrieb

und dessen Wahrscheinlichkeit zur
Outperformance besteht. Und dieser
Zusammenhang scheint gerade beim Top-
Management stark ausgepragt zu sein.

ir geben lhnen in diesem Artikel
einen Uberblick tiber Studien in
diesem Bereich und zeigen auf,
warum es sich auch in lhrem
Unternehmen lohnen kdnnte, in Vielfalt zu in-
vestieren und im Fiihrungsteam bisher unter-
reprasentierte Gruppen zu starken.

Was ist Diversitit eigentlich genau?
In jeder Firma besteht bis zu einem gewissen
Grad eine Vielfalt an kulturellen, ethnischen und
sozialen Verhaltnissen und in allen Betrieben
arbeiten Frauen und Manner gemeinsam am
Erfolg der Unternehmung. Die Frage ist jedoch,
wie stark diese verschiedenen Gruppen Gleich-
berechtigung erfahren und inwiefern sie zum
Beispiel im Top-Management reprasentiert
sind. Das Diversity-Management beschaftigt
sich daher mit der Frage, inwiefern sich alle
Mitarbeiter einbeziehen lassen und wie sich
eine bessere Gleichbehandlung erzielen lasst.
Wenn wir von einer hohen Diversitat spre-
chen, ist damit gemeint, dass ein Unterneh-
men Personen einstellt, die sich hinsichtlich
bestimmter Merkmale unterscheiden. Zu nen-
nen sind vor allem diese:
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=> Geschlecht
-> Religion
=> Alter

=> Herkunft

Auch Behinderungen oder die sexuelle Orien-
tierung konnen hier eine Rolle spielen. Wenn
in einem Betrieb eine hohe Diversitat herrscht,
bringen die Mitarbeiter einen vielfaltigen Hin-
tergrund mit und beteiligen sich gemeinsam an
der Erreichung der Unternehmensziele.
Diversitat lasst sich am einfachsten mit den
Begriffen Vielfalt und Verschiedenheit liberset-
zen. Eine diverse Belegschaft zeichnet sich also
dadurch aus, dass die Mitarbeiter eben nicht
gleich sind, sondern sich bezliglich verschie-
dener Merkmale unterscheiden. In der Alltags-
sprache verwenden wir den Begriff meist im
Sinne der Forderung, dass wir Menschen trotz
ihrer Unterschiedlichkeit alle gleich behandeln.



Wer Diversity praktiziert, sorgt also dafilir,
dass niemand eine Benachteiligung erfahrt:
Wir wissen, dass die Menschen unterschiedlich
sind und dennoch behandeln wir jeden gleich
und konnen ihn vorurteilsfrei wertschatzen.
Der Diversity-Ansatz ist dabei keinesfalls neu,
sondern hat seinen Ursprung bereits in den
1960er-Jahren in den USA und hier gerade in
den Frauen- und Biirgerrechtsbewegungen.

Der Zusammenhang zwischen Diversi-
tat und Erfolg ist lange bekannt

Dass ein Zusammenhang zwischen der Diver-
sitat und dem Geschaftserfolg besteht, haben
Untersuchungen bereits friih zeigen kdnnen.
McKinsey hat beispielsweise im Jahr 2015 in
der Studie ,Why Diversity Matters" und darauf
aufbauend im Report ,Delivering through diver-
sity" aus dem Jahr 2018 Belege dafiir gefunden,
dass eine Korrelation zwischen der Diversitat

FACHARTIKEL

und der Performance besteht und das weltweit.
Damals wurden 1.007 Unternehmen aus zwolf
Landern untersucht. Diese Studie konnte also
bereits auf groRe Datensatze zuriickgreifen und
deutlich aufzeigen, dass es sich fiir die Betriebe
lohnt, dem Thema Vielfalt eine hohe Bedeutung
beizumessen. Es wurde sogar untersucht, an
welcher Stelle in der Organisation die Diversitat
besonders wirksam ist.

In Hinblick auf die Geschlechtervielfalt bei-
spielsweise lasst sich sagen, dass diese gerade
in Fihrungsetagen ihre groRte positive Wirkung
entfaltet. In Bezug auf Datensatze aus dem
Jahr 2017 konnte McKinsey ermitteln, dass Un-
ternehmen mit der groBten Geschlechtervielfalt
auf der Fiihrungsebene mit einer Wahrschein-
lichkeit von 21 Prozent eine bessere EBIT-Mar-
ge erzielen als der Wettbewerb.

Vorteile ergeben sich auch in Hinblick auf
die langfristige Wertschopfung. Ein héherer
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Frauenanteil bei den Leitungsfunktionen er-
hoht die Wahrscheinlichkeit fiir eine Outper-
formance deutlich. Die Autoren weisen auch
darauf hin, dass Untersuchungen in der Ver-
gangenheit gezeigt hatten, dass Frauen eher
in Stabsfunktionen zu finden seien. Es hatten
also solche Unternehmen einen Vorteil, die den
Anteil von Frauen bei den Leitungsfunktionen
bereits erhdhen konnten.

Neben der Geschlechtervielfalt ist auch die
ethnische und kulturelle Vielfalt zu betrach-
ten. Und auch hierzu treffen die Autoren von
McKinsey eine klare Aussage. Unternehmen
mit der hochsten Diversitat in diesem Bereich
gelingt es mit einer Wahrscheinlichkeit von 33
Prozent ihre Konkurrenten bei der Rentabilitat
zu Ubertreffen.

Positive Korrelationen zwischen Diversitat
und Erfolg sind demnach bei den Fiihrungs-
kraften und auch beim Vorstand und Aufsichts-
rat der Gesellschaft zu erkennen. Die Autoren
weisen auch darauf hin, dass hier nicht nur die
bessere absolute Reprasentation von Minder-
heiten eine Rolle spielt. Vorteile ergeben sich
auch durch eine héhere Vielfalt und Durchmi-
schung derin den Teams vorhandenen Ethnien.

Die Autoren weisen an mehreren Stellen
ihres Berichts darauf hin, dass die positiven
Auswirkungen der Diversitat gerade bei den
Fihrungsteams erkennbar seien. Untersu-
chungen in diesem Bereich zeigen also schon
lange, dass Unternehmen hier eine Mdglichkeit
erhalten, ihre Rentabilitat und Wertschopfung
zu optimieren.

Spatere Untersuchungen wie zum Beispiel
die Studie ,Diversity Wins — How Inclusion
Matters" aus dem Jahr 2020 haben diese Er-
gebnisse erneut bestatigt. Hier haben sich die
Autoren noch einmal 1.000 Unternehmen aus
15 Landern angesehen. Demnach fallen Firmen
immer starker zuriick, die beim Thema Diver-
sitat zu den Nachziiglern gehdren. Wer sich
hier im unteren Viertel wiederfindet, muss mit
einer 25 Prozent niedrigeren Wahrscheinlich-
keit leben, seine Mitbewerber outperformen zu
konnen. Im Zeitablauf scheint also die Strafe
fiir eine versaumte Inklusion hoher auszufallen.
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Sind Unternehmen mit diversem Top-
Management resilienter?

Wie gut eine Fihrungsmannschaft wirklich ist,
zeigt sich haufig erst in Krisensituationen. Be-
sonders interessant sind daher zum Beispiel
solche Daten in Bezug auf die Diversitat, die
aus dem Corona-Jahr 2020 und der Folgezeit
stammen. McKinsey hat in der Studie ,Diversity
wins" in Bezug auf diese Frage bereits im Mai
2020 einen Ausblick gewagt. Die Herausfor-
derungen waren in dieser Zeit der Pandemie
besonders vielfaltig, weil zum einen der Schutz
der Gesundheit der Mitarbeiter und Kunden im
Vordergrund stand und es zugleich darum ging,
so schnell wie moglich wieder fiir stérungs-
freie Ablaufe in der geschaftlichen Tatigkeit
zu sorgen. Gerade hier konnte sich die Diver-
sitat laut der Autoren als echter Erfolgsfaktor
herausstellen.

Zu befiirchten ist, dass Fragen der Gleich-
stellung in den Unternehmen in Krisenzeiten
in den Hintergrund riicken konnten, wenn zum
Beispiel die Auswirkungen einer Pandemie zu
bewaltigen sind. Das gilt gerade dann, wenn
Diversitat als eine Art Luxus statt als Notwen-
digkeit von den Verantwortlichen angesehen
wird. So kénnte zum Beispiel die verstarkte
Mitarbeit aus dem Homeoffice dazu fiihren,
dass bereits unterreprasentierte Gruppen wie
Frauen oder ethnische Minderheiten noch
mehr Schwierigkeiten haben, sich mit ihren
Interessen durchzusetzen und mit ihren An-
liegen Gehor zu finden.

Die Autoren der Studie gehen jedoch da-
von aus, dass sich die Starke der Diversitat
gerade in der Krise zeigen sollte. Denn diverse
Teams seien besser darin, Verschiebungen der
Verbraucherbediirfnisse und Konsummuster
vorwegzunehmen und entsprechend darauf zu
reagieren. Gehen die Betriebe also davon aus,
dass sie in der Zukunft starker von globalen
und regionalen Krisen betroffen sein konnten,
zu denen zum Beispiel auch Storungen der Lie-
ferketten gehdren, ist erkennbar, dass sie der
Diversitat im Sinne der Resilienzstarkung eine
hohere Bedeutung beimessen sollten.



Was sind die konkreten Vorteile der

Diversitat im Top-Management?

Flihrungspositionen mit Frauen oder mit Men-

schen zu besetzen, die einer Minderheit ange-

héren, hat bestimmte Auswirkungen darauf, wie

das Management funktioniert. Dazu gehoren

etwa:

-> Vielfalt an Perspektiven

-» bessere Einschatzung von Chancen und
Risiken

-» hohere Innovationsfahigkeit

-» stéarkere Identifikation der Mitarbeiter

-> bessere AuBendarstellung fiir mehr Kun-
denstamme

-» einfachere Kommunikation im B2B-
Bereich

Perspektivenvielfalt und Risikenabschatzung
So fallt es diversen Fiihrungsmannschaften
zum Beispiel leichter, unterschiedliche Sicht-
weisen auf eine Fragestellung einzunehmen.
Da sie ein Problem aus einer groReren Zahl

FACHARTIKEL

von Perspektiven betrachten, sammeln sie
automatisch mehr Daten, nehmen eine umfas-
sendere Analyse vor und erreichen damit eine
Verbesserung fiir ihre Entscheidungsfindung.
Homogene Teams tendieren dazu, bestimmte
Sichtweisen auf einen Sachverhalt zu ignorie-
ren und konnen daher ein Problem eventuell
nichtin seiner Gesamtheit erfassen. Mit einem
diversen Fiihrungsteam fallt es hingegen leich-
ter, verschiedene Standpunkte einzunehmen
und damit alle bestehenden Chancen und Ri-
siken einer Entscheidung besser abschatzen
zu kdnnen.

Innovation und Identifikation stirken

Diversitat auf der Fiihrungsebene kann aber
auch dazu beitragen, die Innovationsfahigkeit
und Kreativitat in einem Unternehmen zu for-
dern. Wenn Menschen in Top-Positionen unter-
schiedliche Erfahrungen und Hintergriinde und
dadurch andere Denkweisen mitbringen, fallt
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es ihnen leichter, ungewohnliche Ideen und
Losungsansatze flir Probleme zu beriicksich-
tigen. Hieraus ergeben sich eventuell vielfaltige
Chancen fiir ein weiteres Wachstum und eine
Starkung der Wettbewerbsfahigkeit.

Das Top-Management dient in einer Firma
auch immer der Identifikation. Wenn die Mit-
arbeiter sehen, dass Frauen und Minderhei-
ten zum Beispiel mit einem anderen religiésen
oder kulturellen Hintergrund auf den hochsten
Ebenen vertreten sind, fiihlen sie sich darin
bestarkt, mit ihrer eigenen Karriere ebenfalls
erfolgreich sein zu kdnnen. Es stellt daher einen
immensen Motivationsfaktor dar, seine Fiih-
rungsmannschaft divers aufzustellen.

Damit ist auch eine entsprechende Auflen-
wirkung verbunden. Talente sehen, dass ein Un-
ternehmen die Diversity tatsachlich praktiziert
und konnten daher ein hoheres Interesse an
einer Bewerbung zeigen. Das ist gerade fiir sol-
che Betriebe essenziell, die mitihrem Geschaft
international ausgerichtet sind und auf ver-
schiedenen Markten erfolgreich sein miissen.
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Wenn Sie zum Beispiel mit dem Problem des
Fachkraftemangels zu kampfen haben, lohnt es
sich, fiir Talente aus dem Ausland attraktiver zu
sein. Eine diverse Fiihrungsmannschaft kann
hier helfen, die notwendige Anziehungskraft
zu entwickeln.

Mitarbeiter und Kunden binden

Vor diesem Hintergrund ist auf ahnliche Weise
auch die Frage der Mitarbeiterbindung zu be-
trachten. Unternehmen haben es heute haufig
mit wechselwilligen Mitarbeitern zu tun und
es fallt zunehmend schwer, Talente an sich zu
binden. Hier kann die Diversitat positiv wirken
und das Vertrauen der Mitarbeiter darin starken,
dass sie sich in einer Firma mit Strukturen be-
finden, die ihnen eine personliche Entfaltungs-
moglichkeit bieten und die sie nicht daran hin-
dern, ihren Aufstieg zu machen.

Wer seine Mitarbeiter respektiert und for-
dert, tragt zu einer hoheren Zufriedenheit am
Arbeitsplatz bei. Und hier ist es entscheidend,
dass lhr Top-Management als Vorbild dienen




kann, an dem sich auch die Verantwortlichen
auf den unteren Ebenen bei ihrem Umgang mit
dem Personal orientieren kénnen.

Weitere Vorteile ergeben sich in Hinblick auf
die Erweiterung des Kundenstamms und des
Marktzugangs. Kunden haben unterschiedliche
Interessen in Abhangigkeit davon, welche Re-
gion betrachtet wird. Ein diverses Management
kann dabei helfen, einen besseren Blick fiir die
unterschiedlichen Bediirfnisse zu entwickeln
und Chancen auf den verschiedenen Markten
schneller zu erkennen. Aus Sicht der Kunden
ist es erfreulich, wenn sie erkennen, dass zum
Beispiel ihre Religion oder ihre Kultur in der
Fiihrungsmannschaft reprasentiertist. Im B2B
spielt das eine wichtige Rolle, wenn es zum
Beispiel darum geht, einen Ansprechpartner
zu finden, an den man sich mit seinen Anlie-
gen wenden kann. Unternehmen mit diverser
Flihrungsmannschaft haben hier mehr Még-
lichkeiten, den Erwartungen ihrer Kunden und
Partner zu entsprechen.

Wie wirkt sich hohere Diversitat auf
den Bewerberpool aus?

Vielfalt ist natiirlich kein Selbstzweck und eine
Fiihrungsmannschaft ist nicht automatisch
deshalb gut, weil sie stark durchmischt ist.
Mit der Diversity geht jedoch ein bestimmter
Vorteil einher, der sich aus der Logik ergibt und
der daher fiir kein Unternehmen von der Hand
zu weisen ist. Wer sich namlich fiir Frauen und
Minderheiten 6ffnet und hier Rekrutierungen
fir sein Top-Management vornimmt, kann
den Pool an Talenten deutlich erweitern. Und
je groBer der Pool ausfallt, desto leichter Iasst
sich die Summe sehr guter Mitarbeiter auf der
Flihrungsebene erh6hen.

Unternehmen schaden sich also letztlich
selbst damit, wenn sie bestimmte Talente tiber-
sehen, weil sie nicht zur bisherigen Zusammen-
setzung der Fiihrungsmannschaft passen. Viel-
falt bedeutet, bei Stellenneubesetzungen mehr
Maoglichkeiten zu erhalten und ein hoheres Maly
an Flexibilitat zu genieRen. Das ist gerade in
einer Zeit wichtig, in der fahige Krafte begehrt
und Abwerbungen an der Tagesordnung sind.
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Fazit: Diversitat auf der Fithrungsebe-
ne verbessert die Performance
Die verschiedenen Untersuchungen zum The-
ma Diversitat zeigen, dass die Gleichbehand-
lung von Menschen mit unterschiedlichen Hin-
tergriinden nicht nur eine Frage der Moral ist.
Fiir Unternehmen geht es hier schlichtauch um
ihren geschéaftlichen Erfolg. Es ist ein klarer Zu-
sammenhang erkennbar zwischen der Diversi-
tat und der Wahrscheinlichkeit einer Outperfor-
mance. Und das gilt gerade dann, wenn Firmen
auf der Flihrungsebene echte Vielfalt leben und
Frauen und Minderheiten einbeziehen.
Diversitat ist kein Luxus, sondern hilft dabei,
sich vom Wettbewerb abzusetzen. Wahrend
die Vielfalt auf allen Ebenen wichtig ist, hat
sie jedoch ihre groRte Bedeutung im Top-Ma-
nagement. Gerade hier konnen Frauen und Mit-
arbeiter mit einer anderen Herkunft den groten
Unterschied ausmachen, wenn es gelingt, sie
angemessen zu reprasentieren. Interessant
ist dabei auch, dass Faktoren wie die Region
oder die Unternehmensgroe in dieser Hinsicht
keine Rolle spielen. Der Zusammenhang hat
immer Glltigkeit und liel sich mittlerweile Gber
viele Jahre hinweg in verschiedenen Studien
belegen, wie sie in diesem Artikel teilweise auf-
gefiihrt sind. Gehen Sie also davon aus, dass
die Diversitat auch fiir lhren Betrieb einen der
Erfolgsfaktoren darstellt.

Quellen:
https://www.qualtrics.com/de/erlebnismanagement/
mitarbeiter/inklusion-und-diversity-in-unternehmen/

https://www.academics.de/ratgeber/diversity-was-ist-
diversitaet

https://www.mckinsey.com/capabilities/people-and-
organizational-performance/our-insights/delivering-through-
diversity

https://www.mckinsey.com/de/news/presse/neue-studie-
belegt-zusammenhang-zwischen-diversitat-und-geschafts-
erfolg

https://www.mckinsey.de/news/presse/2020-05-19-
diversity-wins

https://www.hagel-it.de/it-insights/diversitaet-in-
fuehrungspositionen-warum-geschaeftsfuehrer-auf-
vielfalt-setzen-sollten.html

https://www.haufe.de/personal/hr-management/

diversity-management-kein-einfluss-auf-den-
unternehmenserfolg_80_268572.html
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Der japanische Aktienmarkt meldet sich
nach 34 Jahren zuriick — welche Lehren

lassen sich daraus ziehen?

Jiingst konnte die japanische Aktienborse ein bemerkenswertes
Comeback feiern: Nach gut 34 Jahren (!) erreichte der bekannteste ja-
panische Aktienindex — der Nikkei 225 — wieder seinen alten Hochst-

stand von 38.957 Punkten aus dem Jahr 1989 (erklommen am 29.

Dezember). Anfang Marz knackte er sogar die 40.000er-Marke.

Autor: Prof. Dr. Stefan May, Leiter Anlagestrategie und

Produktentwicklung der Quirin Privatbank

Fast schon vergessen: Japan-
Hype vor iiber 30 Jahren

Viele jiingere Leserinnen und Leser wissen es
vermutlich gar nicht: Aber in den Achtziger-
jahren des vorigen Jahrhunderts galten japa-
nische Immobilien und Aktien — insbesonde-
re auch Immobilienaktien — als die heillesten
Anlagetipps liberhaupt. Unter risikofreudigen
Naturen erfreuten sich zudem die meist viel-
fach gehebelten Optionsscheine japanischer
Firmen groRer Beliebtheit. In den knapp zehn
Jahren von 1979 bis 1989 konnte der Nikkei
225 seinen Wert circa versechsfachen. Wer
seinerzeit nicht in Japan investierte, galt als
jemand, der nicht in der Lage war, die Zeichen
der Zeit zu erkennen und die entsprechenden
Chancen zu ergreifen.

Japan-Investments wurden damals nicht
etwa als besonders spekulativ und waghalsig
eingeschatzt, was man ja durchaus vermu-
ten kdnnte. Stattdessen waren viele davon

Japans Aktienmarkt — neues Allzeithoch
nach halber Ewigkeit

Nikkei-Index seit Ende 1979
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iberzeugt, dass es zwingende 6konomische
Griinde fir den fulminanten Aufschwung gab.
Deshalb ging man von einer Fortsetzung der
Hausse aus, obwohl sowohl Immobilienpreise
als auch Aktienkurse bereits schwindelerre-
gende Hohen erreicht hatten. Das AusmaR der
Hyperspekulation lasst sich erahnen, wenn
man sich vor Augen fiihrt, dass 1988 allein
der Borsenwert des japanischen Fernmelde-
unternehmens Nippon Telephone & Telegraph
(NTT) den Wert aller an samtlichen deutschen
Borsen notierten Inlandsaktien tibertraf.

Zur Verdeutlichung des seinerzeit herr-
schenden Immobilien-Wahnsinns in Japan:
Ein bekannter Immobilienanalyst hatte damals
errechnet, dass 1989 allein das Grundstiick des
japanischen Kaiserpalastes im Zentrum von
Tokio (Palast samt zugehorigen Garten rund
3,41 gkm groR) mehr wert war als der gesam-
te US-Bundesstaat Kalifornien mit immerhin
424.000 gkm.

Japans Immobilienmarkt —
erst Ubertreibung, dann Absturz

Immeobillenpreisindizes {sechs japanische Metropolen}
zwischen 1980 und 2008

Irdesirte Denishung i 2000 - 100
cpeien N

QUIRIN

PRIVATBANK

Allein der Immobilienmarkt Tokios mach-
te ca. zwei Drittel des (geschéatzten) Gesamt-
wertes aller Immobilien weltweit aus. Trotz
dieser — aus heutiger Sicht — aberwitzigen
Bewertungsniveaus ging die Mehrzahl der An-
legerinnen und Anleger — professionelle wie
private — davon aus, dass es mit den Preisen
weiter nach oben gehen werde. Frei nach dem
Motto ,The sky is the limit" (,Der Himmel ist
die Grenze").

Der Verfasser kann sich beispielsweise
noch sehr gut an eine Prasentation des groen
japanischen Brokerhauses Nomura im Jahr
1989 erinnern, in der fiir japanische Immobi-
lienaktien ,getrommelt" wurde. Ich sehe den
Referenten in Gedanken noch vor mir, wie er
den rund 100 Zuhorern die rhetorische Frage
stellte, was denn mit den Immobilienpreisen
eines relativ kleinen Landes mitimmerhin rund
130 Millionen Einwohnern anderes geschehen
kdnne, als zu steigen. Zumal dessen ohnehin

Erfolgsfaktor weltweite Streuung

MSCI World versus Nikkei-Index seit Ende 1989
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schon knapp bemessene Landflache nur zu
ca. 30 % bewohnbar sei, weil der Rest aus zer-
klufteter Gebirgslandschaft bestehe.

Ich versichere lhnen, das gesamte Audi-

torium war fast einhellig der Meinung, dass
es angesichts dieser Faktenlage mit den Im-
mobilienpreisen in Japan (und tbrigens auch
mit den Aktienkursen) weiter nach oben gehen
miisse. Nur kurze Zeit danach kollabierten so-
wohl der japanische Immobilien- als auch der
Aktienmarkt ... und ich habe nie wieder was von
dem damaligen Referenten gehort.
Liebe Leserin, lieber Leser, wenn Sie das Gan-
ze in gewisser Weise an den aktuellen Hype
rund um Technologiewerte (speziell aus dem
KI-Sektor) erinnert, dann liegen Sie durchaus
richtig. Allerdings mdchten wir an dieser Stelle
keinesfalls falsch verstanden werden. Wir be-
haupten nicht, dass der zuletzt starke Kursan-
stieg etlicher Technologieaktien vollkommen
iberzogen ist und dass ein abruptes Ende der
Technologie-Hausse oder gar ein genereller
Einbruch an den Aktienmarkten bevorsteht ...
konnen es aber auch nicht kategorisch aus-
schlieRen. Offen gestanden: Wir wissen es
schlichtweg nicht. Niemand kann wissen, ob
und wie lange die aktuelle Entwicklung (bei-
spielsweise im Tech-Sektor) noch anhilt.

Die eigentliche Lehre
aus Japans wechselvoller

Entwicklung

Was uns das Beispiel Japan allerdings lehr-
buchhaft vor Augen fiihrt, ist, dass kein Aktien-
markt und kein Marktsegment unbeschrankt
derart stark zulegen kann, dass der breite Welt-
markt auf Dauer abgehangt wird. Und: dass die
mit einer Korrektur verbundenen Riickschlage
verheerend sein konnen. Im Falle Japans waren
sie das tatsachlich, denn dagegen waren die
Borsenstiirme im Zuge der Finanzmarktkrise
2007/08 oder der Coronapandemie 2020 nur
ein laues Liiftchen.

Der Nikkei 225 fiel in den Jahren 1990 bis
2003 - nach zwischenzeitlich immer wie-
der auftretenden Erholungsphasen — unter
10.000 Indexpunkte, somit auf ein Niveau, das
nur noch rund 25 % seines Ursprungswertes
von Ende 1989 ausmachte. Wie eingangs be-
reits erwdhnt, hat er den zwischenzeitlichen
Hochststand aus dem Jahr 1989 erst im Fe-
bruar 2024 wieder erreicht und mittlerweile
leicht iberboten.

Am japanischen Immobilienmarkt war der
Einbruch sogar noch verheerender. In den 15
Jahren von 1990 bis 2005 fielen die Preise
fiir Gewerbeimmobilien um tber 80 % (!). Der
zeitgleiche Zusammenbruch von Aktien- und
Immobilienmarkten war der Beginn einer Jahr-
zehnte andauernden Wirtschaftsschwache

Japans, von der sich das Land im Grunde bis
heute nicht vollstandig erholt hat.

Zusammenbruch Japans
als Beispiel dafiir, was
unsystematische Risiken

anrichten konnen

Doch warum erzéhle ich lhnen das alles, liebe
Leserin, lieber Leser? Nicht nur, weil es sich um
eine eindrucksvolle Episode der Finanz- und
Wirtschaftsgeschichte handelt, sondern vor al-
lem, weil der Zusammenbruch der japanischen
Markte ein — zugegebenermalien extremes —
Beispiel fiir eine spezielle Art von Risiko ist,
das im Fachjargon etwas verharmlosend als
Junsystematisch" bezeichnet wird.

Leider wird auf dieses spezielle Risiko
haufig nurim Zusammenhang mit dem Risiko
beim Erwerb von einzelnen Aktien hingewiesen,
was ja auch nicht falschist. Selbstverstandlich
bewirkt ein zu starker Fokus auf einzelne oder
einige wenige Aktien unsystematische Risiken,
vielleicht handelt es sich hierbei sogar um die
gravierendste Form eines unsystematischen
Risikos. Aber es ist eben nicht das einzige.
Auch eine zu starke Schwerpunktsetzung auf
bestimmte Marktsegmente (wie z. B. Tech-
nologieaktien) oder bestimmte Lander bzw.
Regionen verursacht unsystematische Risiken.
Und was passieren kann, wenn man solchen
Risiken durch eine unzureichende Diversifi-
zierung zu stark ausgesetzt ist und sie dann
wirklich ,zuschlagen*, dafiir sind die skizzier-
ten Entwicklungen in Japan geradezu ein Lehr-
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buchbeispiel.
Systematische versus un-

systematische Risiken
Selbstverstandlich kann auch ein nach wissen-
schaftlichen Standards international breit ge-
streutes Depot, das nur noch den sogenannten
systematischen Risiken (allgemeines Markt-
risiko) ausgesetzt ist, Verluste erleiden ... ja
im Extremfall sogar sehr starke Verluste, was
beispielsweise die Finanzmarktkrise und die
Coronapandemie gezeigt haben. Der entschei-
dende Unterschied (im Vergleich zu Einzelin-
vestments) besteht aber darin, dass Verluste
im Rahmen eines weltweit breit gestreuten De-
pots Uber kurz oder lang wieder wettgemacht
werden. Die folgende Grafik verdeutlicht das
sehr eindrucksvoll.

Die Grafik auf Seite 26 verdeutlicht sehr ein-
drucksvoll, dass auch die internationalen Ak-
tienmarkte durch die Krise Japans seinerzeit
belastet wurden. Im Gegensatz zu den japa-
nischen Aktien hat sich der Weltaktienmarkt
insgesamt aber relativ schnell wieder erholt
und die urspriinglichen Verluste mehr als wett-
gemacht. Wahrend Japans Aktien von 1989
bis Anfang 2024 mit plus/minus null aus dem
Rennen gingen, hat der globale Aktienindex der
Industrielander — der MSCI World — im selben
Zeitraum um rund 490 % bzw. 5,3 % pro Jahr
zugelegt (jeweils ohne Dividendenzufliisse
gerechnet).

Dariiber hinaus gibt es noch weitere Un-
terschiede: Wenn unsystematische Risiken
(sprich spezifische unternehmens-, branchen-

Wesentliche Unterschiede zwischen
unsystematischen und systematischen Risiken
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Kann eine Risikopramie
erwartet werden?

Schlagkraft des Risikos
relativ haufig

Entwicklung nach
schweren Kursverlusten

Nein, da sich diese Risiken durch
Diversifizierung vermeiden lassen

Kursverluste drastisch und

Keine Gewahrleistung auf Er-
holung; Funktionsweise markt-
wirtschaftlicher Systeme
beinhaltet auch die Konkurs-
maoglichkelt fur einzelne

Ja, wissenschaftlich gesichert

Drastische Kursverluste eher
selten

Systembedingte Erholung
praktisch sicher; Funktions-
weise marktwirtschaftlicher
Systeme verbietet den Unter-
gang des Weltmarktes

Unternehmen und den Unter-
gang einzelner Markte

Quelle: eigene Darstellung Quirin Privatbank AG
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oder landerseitige Risiken) ,zuschlagen, dann
geschieht dies in aller Regel haufiger und mit
groBerer Vehemenz, als dies bei systemati-
schen Risiken der Fall ist. Ein globaler Aktien-
index wird in Schwachephasen in der Regel
nicht so stark fallen wie einzelne spezielle
Marktsegmente oder gar Einzeltitel.

Zudem illustriert der Vergleich des japa-
nischen Aktienmarktes mit dem Weltmarkt
(Siehe Grafik auf Seite 26) ein grundlegendes
marktwirtschaftliches Prinzip: In einem inter-
nationalen marktwirtschaftlichen System freier
Markte kann man darauf vertrauen, dass sich
die Kurse auf breiter Front wieder erholen,
nachdem systematische Risiken ,zugeschla-
gen" und die Aktienkurse starker gedriickt
haben. Und zwar aus dem einfachen Grund,
weil die Funktionsfahigkeit der Marktwirtschaft
erzwingt, dass unternehmerische Risiken tiber
kurz oder lang entlohnt werden (in Gestalt stei-
gender Aktienkurse). Nicht in jedem Einzelfall,
aber insgesamt. Ware dies namlich nicht der
Fall, ware auch die Marktwirtschaft am Ende.

Bei unsystematischen Risiken ist dies
anders: Es gibt kein 6konomisches Gesetz,
welches fordert, dass sich Kursverluste bei
einzelnen Wertpapieren oder Marktsegmenten
wieder ausgleichen miissen. Einzelne Unter-
nehmen, ja selbst einzelne Markte kdnnen
untergehen. Man nehme beispielhaft den
starken Kursverlust der Deutsche-Bank-Ak-
tie in den letzten Jahren. Kein einziges Prinzip
der Marktwirtschaft ware verletzt, sollte sich
der Aktienkurs nicht wieder erholen und die
Deutsche Bank AG im Extremfall vom Markt
verschwinden.

Der japanische Aktienmarkt dagegen hat
sich zwar wieder auf das alte Niveau erholt,
aber es hatimmerhin 34 Jahre gedauert. Kurs-
einbriiche in einem breit gestreuten interna-
tionalen Depot sind dagegen vollig anders zu
beurteilen: Wenn sich hier die Kurse tiber kurz
oder lang nicht wieder erholen wiirden, ware
im Grunde die Funktionsweise des gesamten
marktwirtschaftlichen Systems infrage ge-
stellt.

Die Auswirkungen unkalkulierbarer und
heftiger Kursverluste sowohl einzelner Wert-
papiere als auch ganzer Markte lassen sich
durch eine wissenschaftliche und interna-
tionale Risikostreuung weitgehend entschar-
fen. Leider werden die speziellen Risiken be-
stimmter Marktsegmente und -regionen nach
wie vor haufig unterschéatzt. Die aktuell nicht
selten zu horende Aufforderung, verstarkt in
Technologiewerte zu investieren, die in den
letzten Jahren ja weit iberdurchschnittlich gut
gelaufen sind, ist dafiir ein Beleg.

Die fiir Anlegerinnen und Anleger letztlich
entscheidenden Unterschiede zwischen sys-
tematischen und unsystematischen RisikeN
sind in folgender Tabelle zusammengefasst.

Fazit

Eine wissenschaftlich untermauerte, interna-
tional diversifizierte Depotstruktur ist der ent-
scheidende Erfolgsfaktor fiir einen langfristig
erfolgreichen Vermdgensaufbau. In einzelnen
Landern, Regionen, Branchen oder gar mit
einzelnen Wertpapieren punktuelle Invest-
mentschwerpunkte zu setzen, weil man davon

besonders {iberzeugt ist, kann zwar voriiber-
gehend zu einer besseren Wertentwicklung
(im Vergleich zum Weltaktienmarkt) fiihren.
Letztlich aber wird das durch einen tiberpro-
portionalen Zuwachs an (unsystematischen)
Risiken erkauft. Dies racht sich dann allzu oft.
Stattdessen bedeutet wissenschaftliches In-
vestieren, mithilfe sinnvoller globaler Streuung
— Uiber alle relevanten Marktsegmente hinweg
— das ganze Potenzial der Kapitalmarkte zu
nutzen. Durchlauft eine Region oder ein Land
eine enttauschende oder gar krisenhafte
Phase, wird es immer andere Bereiche/Lan-
der geben, die sich besser entwickeln. Zwar
kdnnen einzelne Aktien, Lander, Regionen und
Branchen temporar weit tiberdurchschnittlich
abschneiden, auf Dauer ist das jedoch hochst
unwahrscheinlich. Die Geschehnisse in Ja-
pan in den letzten Jahrzehnten sind ein be-
eindruckendes Beispiel dafiir, wie desastros
eine Korrektur nach vorherigem Sturmlauf
ausfallen kann.

Oliver Deparade

stellv. Niederlassungsleiter

Private Banking

NL Hannover

Tel.: 0511.123587-18
oliver.deparade@quirinprivatbank.de

Unternehmensportrat

Uber die Quirin Privatbank AG:

»Das hohe Eigenengagement des Managements
ist der Erfolgsfaktor fiir den angestrebten
nachhaltigen Unternehmenserfolg.”

Karl Matthaus Schmidt,
Vorstandsvorsitzender

DieQuirin Privatbank AG unterscheidetsich von anderen Pri-
vatbanken in Deutschland durch ihr Geschaftsmodell: 2006
hat die Bank die im Finanzbereich Ublichen Provisionen
abgeschafft und beréat Privatanleger ausschliellich gegen
Honorar, wie es beispielsweise auch beim Architekten,
Steuerberater oder Rechtsanwalt der Fall ist. Neben dem
Anlagegeschaft  flr Privatkunden wird der
Unternehmenserfolg durch einen zweiten Geschafts-
bereich getragen, die Beratung mittelstandischer Unter-

nehmen bei FinanzierungsmaRnahmen auf Eigen- und
Fremdkapitalbasis (Kapitalmarktgeschaft). Die Quirin
Privatbank hat ihren Hauptsitz in Berlin und betreut ge-
genwartig rund 5 Milliarden Euro an Kundenvermdgen
an 15 Standorten bundesweit. Im Privatkundengeschaft
bietet die Bank Anlegern ein in Deutschland bisher ein-
maliges Betreuungskonzept, das auf kompletter Kosten-
transparenz und Rickvergltung aller offenen und
versteckten Provisionen beruht.
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www.quirinprivatbank.de



HSP:CONTROL S

Optimierung.

— Chancen erkennen. Erfolge fordern.
Irrwege vermeiden.

Mit HSP.CONTROL bieten wir lhnen ein intelligentes v Ausfiihrliche Analyse aller
Kontrollsystem zur detaillierten wirtschaftlichen relevanten wirtschaftlichen
Analyse lhres Unternehmens und zur Erkennung von e en [DICRRR—0 s

Optimierungspotenzialen. v Ubersichtliches Kennzahlen-

Dashboard
So sind Sie stets iiber den aktuellen Stand lhres Unter-
nehmens im Bilde, konnen Ziele auf Grundlage belast- v Auswertung der Daten mit
barer Daten planen und ihre Erreichung nachverfolgen Blick auf Verbesserungen
und bei Bedarf Kurskorrekturen vornehmen. sowie zukiinftige Unter-

nehmungen und Wunschziele

« Potenzialanalyse und

L Branchenvergleich
Uberblick
verschaffen

« Erstellung eines detaillierten
Plans mit stiandiger Uber-
priifung und Anpassung an
aktuelle Ereignisse

5. 2.
imi T Analyse
QT Funf _y « Begleitung der Optimierungs-
starten beginnen
SChritte schritte mit vierteljahrlicher
Uberpriifung des Vorhabens
zu Threm

« Sofortige Neuorientierung
und kurze Reaktionswege bei

Verdanderungen

Erfolg

4. 3.
Ziele und Ergebnisse
Pla_ne auswerten
definieren

Lassen Sie uns sprechen und erfahren Sie, welche Chancen
und Moglichkeiten Thnen HSP-CONTROL bietet.
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Kanzleileitung

Diplom-Finanzwirt

Manfred Sauer

Steuerberater
Geschaftsfiihrender Partner

. 0421.59586-0
¥ manfred.sauer@hsp-steuer.de

Diplom-Steuerjuristin (FH)
Tomke Harjes

Steuerberaterin
Sparkassenfachwirtin

. 0421.595 86-0
¥ tomke.harjes@hsp-steuer.de

Mitarbeitende

Jann-Eike Anders
Steuerfachangestellter
R, 0421.59586-158

¥ jann-eike.anders@hsp-steuer.de

Veronika Boksberger
Steuerfachangestellte

. 0421.59586-12

¥ veronika.boksberger@hsp-steuer.de

Kirstin Donzelmann
Steuerfachangestellte

. 0421.595 86-157

¥ kirstin.donzel hsp-st de

Heike Janflen
Biirokauffrau

t. 04 21.59586-0

¥ heike.janssen@hsp-steuer.de

Anke Kiirstgens
Steuerfachangestellte

R 0421.59586-155

¥ anke.kuerstgens@hsp-steuer.de

Cornelia Pache
Volkswirtin

R 0421.595 86-160

¥ cornelia.pache@hsp-steuer.de

Olga Platek

Steuerfachangestellte
. 0421.59586-142

¥ olga.platek@t £ de

Rita Reunitz
Steuerfachangestellte

. 0421.59586-11

¥ rita.reunitz@hsp-steuer.de

Jennifer Siemers
Rechtsanwalts- und Notarfachangestellte
. 0421.59586-147

& jennifersi hsp-steuer.de

Inga Vestal
Steuerfachangestellte

R 0421.59586-23

¥ inga.vestal@hsp-steuer.de
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Marco Windhorst

Steuerberater
NLP Master, Testamentsvollstrecker
Geschaftsfiihrender Partner

R. 04 21.595 86-0
¥ marco.windhorst@hsp-steuer.de

Diplom-Wirtschaftsjuristin (FH)
Christina Rupsch
Steuerberaterin

. 04 21.595 86-0

¥ christina.rupsch@hsp-steuer.de

Jennifer Bartsch
Auszubildende zur Steuerfachangestellten
. 0421.59586-156

¥ jennifer.bartsch@hsp-steuer.de

Nadine Busse
Steuerfachangestellte

R 0421.595 86-141

¥ nadine.busse@hsp-steuer.de

Luisa Goth
Steuerfachangestellte, Zertifizierte
Fachkraft fiir Eink klarungen

. 0421.59586-18
¥ luisa.goth@hsp-steuer.de

Jutta Kruse
Steuerfachangestellte

R 0421.595 86-25

¥ jutta.kruse@hsp-steuer.de

Denise Meyer
Auszubildende zur Steuerfachangestellten
R. 0421.595 86-161

¥ denise. 5

teuer.de
]

Brian Pempel

Auszubildender zum Steuerfachangestellten

R. 04 21.595 86-159
¥ brian.pempel@hsp-steuer.de

Julia Rahmani
Steuerfachangestellte

. 0421.59586-145

h i@k t de

~ jlllia

Susann Rilmann
Steuerfachangestellte
R. 04 21.595 86-29

& ¥ 1sp-st de

Sina-Samira Tiganj
Auszubildende zur Steuerfachangestellten
R 0421.59586-151

¥ sina-samira.tiganj@hsp-steuer.de

Diplom-Steuerjurist (FH)
Timo Diivel

Steuerberater
Geschaftsfiihrender Partner
R 0421.59586-0

¥ timo.d @} 1 de

Senta Henkel
Steuerberaterin

. 0421.59586-0

¥ senta.henkel@hsp-steuer.de

Saskia Bergt
Steuerfachangestellte
R, 0421.59586-154

¥ saskia.bergt@hsp-steuer.de

Sabine Domke
Steuerfachangestellte

. 0421.59586-17

ke@k t de

¥ sabine.d

Andrea Hensel
Steuerfachangestellte

. 0421.595 86-28

¥ andrea.hensel@hsp-steuer.de

Kristina Kuhn

Finanzbuchhalterin
Kauffrau fiir Biromanagement
t. 0421.59586-19

¥ kristina.kuh h t de

Hati Mousa
Steuerfachangestellte

R 0421.59586-13

¥ hati.mousa@hsp-steuer.de

Tanja Pilz
Biirokauffrau

R, 0421.59586-0

¥ tanja.pilz@hsp-steuer.de

Sigrid Reisel
Steuerfachangestellte
. 0421.595 86-24
¥ sigrid.reisel@hsp-steuer.de

Stefanie Schiilke
Steuerfachangestelite
R, 0421.59586-143

& stefanie.schuelke@hsp-steuer.de

Jana Torlinski
Steuerfachangestellte

. 0421.59586-152

¥ jana.torlinski@hsp-steuer.de



HSPONLINE® |

@ Unkompliziert.
Sicher.

_D1e digitale
Steuerkanzlel

Digitalisierung clever meistern: Mit unserer modernen Plattform
HSP-ONLINE’ bieten wir lhnen eine komfortable Kommunikation
und Zusammenarbeit. So wird der Austausch von Dokumenten und
Informationen zum Vergniigen. Nutzen auch Sie die Vorteile.

Sprechen Sie uns an, wir prasentieren Ihnen
gerne die Vorteile von HSP:ONLINE".

Plattformunabhingig ® AppStore P Google Play

Gehostet in Deutschland

Unabhangig von Zeit und Ort

Benutzerfreundlich

Kontinuierliche Weiterentwicklung

Erfahren Sie mehr unter www.hsp.online



HSP:GRUPPE®

Die Kanzleigruppe fiir Qualitat und Innovation

Die Kraft einer starken
Gemeinschaft

Eingebettet in den Kooperationsverbund
der HSP:GRUPPE®, sind wir Teil eines
bundesweiten Netzwerks von
Steuerberatern, Wirtschaftspriifern
und Rechtsanwalten.

h -

Damit verbinden wir zu lhrem
Nutzen die Vorteile einer
individuellen, personlichen
Betreuung vor Ort mit den
schlagkraftigen Maoglichkeiten
groBer Konzerne.

Als Innovationsmotoren der
Branche entwickeln die Kanzleien

der HSP:GRUPPE® Losungen fiir die
moderne Gegenwart und die Zukunft.

Herz. Starke. Partnerschaft.

www.hsp-gruppe.de



