Warum ist
#Diversitat relevant
fur Stiftungen?

Stiftungen sollten gesellschaftlichen
Ungleichheiten nicht nur finanziell
begegnen. Um wirkungsvoll zu han-
deln, miissen sie auch unsere diver-
se Gesellschaft reprisentieren. Fiir
mehr Diversitit konnen Stiftungen
direkt und indirekt gegen Aus-
grenzungsprozesse vorgehen: Sie
konnen die Schaufel bereitstellen,
um Schieflagen freizulegen und Be-
nachteiligungen auszubalancieren.
Aber sie konnen die Schaufel auch
in die eigene Hand nehmen, indem
sie selbst gegen Ungleichheitsstruk-
turen vorgehen. Diese Freilegungs-
arbeit hitte zwei Ziele: Diversitit
nach innen und nach aufen!

Wir verstehen Diversitidt nach
innen als Inventur der eigenen
(Personal-)Strukturen. Diversitit
nach aufden findet sich in der
Projektwahl, den Forderschwer-
punkten und Kooperationen
wieder. Daraus ergeben sich zwei
Fragen: Welche Allianzen kann

Diversitdt
im Praxistest
S.3-4

DIVERSITAT

S.7-8

Diversitdt in der
Personalentwicklung

Gleichstellungsdaten
erheben — Tipps
S.9

MACHT WIRKUNG

Schritt fiir Schritt zu mehr Diversitdt

EINE HANDREICHUNG DER INITIATIVE #VERTRAUENMACHTWIRKUNG

meine Stiftung eingehen, um Diver-
sitdt zu fordern? Leben wir Diversi-
tit schon organisationsintern?

In dieser Handreichung werden
Sie auf verschiedene Stimmen
treffen, mehr tiber das Konzept
Diversitat erfahren sowie Heraus-
forderungen und Handlungsemp-
fehlungen begegnen.

Diversitat unter Stiftungsmitarbeiter*innen

Sichtbare
Behinderung

LGBTIQ

Frauen

People
of Colour

Migrations-
hintergrund

#VertrauenMachtWirkung versteht
sich als lernende Initiative.

Die Handreichung wurde ohne
Anspruch auf Vollstindigkeit
konzipiert. Uns ist bewusst, dass
nicht alle von Benachteiligung
betroffenen Menschen und Grup-
pen zu Wort kommen. Wir
freuen uns iiber Feedback, damit
auch wir weiter lernen konnen. //

Quelle: #VertrauenMachtWirkung, Diversitat in der deutschen Stiftungslandschaft

(freiwillige Online-Umfrage), September 2020

Die vollstandigen Ergebnisse der nichtreprdsentativen
Umfrage unter 30 Stiftungen finden Sie auf

—> www.vertrauen-macht-wirkung.de

Einschdtzung der Umfrageergebnisse durch den Experten
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# Unsere Gesellschaft ist divers

Was verstehen wir
unter Diversitat?

Diversitit zielt auf die Reprisenta-
tion und Anerkennung vielfaltiger
und unterschiedlicher Lebensreali-
taten. Diversitit bedeutet so viel
wie Vielfalt oder Verschiedenheit.
Diversititsmerkmale konnen Alter,
Beeintrichtigung, Aussehen, Spra-
che, soziale Herkunft, Geschlecht/
Gender/Queer, sexuelle Orientie-
rung, Religion oder Sikularitit/
Konfessionsfreiheit, sozialer Status
und vieles mehr sein. Jeder Mensch
vereint in sich solch ein Mosaik aus
Merkmalen. Auf dieser Grundlage
konnen Menschen beispielsweise
an gesellschaftlichen, 6kono-
mischen, sozialen, kultu-
rellen und institutio-

nellen Ressourcen
teilnehmen
oder werden

/ Management-

status

Warum ist Diversitat
gesellschaftspoli-
tisch relevant?

Mit Diversitit gehen Macht- und
Herrschaftsverhaltnisse einher,
denn unsere Gesellschaft wird
durch soziale Ein- und Ausschluss-
mechanismen strukturiert, die sich
in Diskriminierung und Ungleich-
heit ausdriicken. Die Kombinatio-
nen verschiedener Diversititsdi-
mensionen werden gesellschaftlich
unterschiedlich bewertet wie

zum Beispiel Manner und Frau-

en, Menschen ohne Behinderung
und Menschen mit Behinderung,

ORGANISATIONALE
DIMENSION

AUSSERE

Heteronormativitiat und Alter. Zwi-
schen den einzelnen Dimensionen

herrschen ungleiche, hierarchische
Beziehungen.

Wichtig ist die Betrachtung
mehrschichtiger Diversitatsdi-
mensionen mit unterschiedlicher,
gesellschaftlicher Gewichtung,
die auch in ihrer Verschrinkung
beriicksichtigt werden miissen.
Das nennt sich Intersektionalitdt.
Diversititsbewusstes Arbeiten
ist eine gesellschaftspolitische
Querschnittsaufgabe und sollte
eine Selbstverstindlichkeit sein.
Nur so konnen die daraus ent-
stehenden Zugangsschwierig-
keiten, Ausgrenzungsprozesse
und Benachteiligungen von Men-
schen erkannt und nachhaltig
abgebaut werden. //

Funktion/
Einstufung

ausge-
5 t DIMENSION
grenzt.
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\
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Staatsbiirger- DIMENSION Lage/ Wohnort \
schaftsstatus {1 ) Arbeitsinhalt/
Herkunft ' -feld !
Elternschaft Gewohnheiten
Nationale ~ Geschlecht-
Art des Kutturell Herkunft PERSON- iche Identitit .
: ulturelle i reizeit-
Ll il | Identitit LICHKEIT verhalten
hiltnisses |
‘ Rassistische
Auftreten Zuschrei-
bungen Religion/
Welt-
Alssehen el ] anschauung
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dimensionen

nach © RAA Berlin ) . ]
Eine ausfiihrlichere Version

dieses Textes finden Sie auf

—> www.vertrauen-macht-
wirkung.de/ressourcen
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# Diversitat im #Praxistest
— drei Stiftungen berichten

INTERVIEW

Cigdem Uzunoglu
von der Stiftung
Digitale Spielekultur

& Wie gewdhrleisten Sie als
Geschdftsfiihrerin Diversitdt
in lhrer Stiftung?

Die Sensibilisierung und Qualifi-
kation von Fiihrungskriften

fir Diversity-Management ist
Grundvoraussetzung. In der Praxis
zahlt dazu die Ausrichtung der
Recruitingprozesse an Diversity-
Kriterien, Forderung persona-

ler Vielfalt, Entwicklung neuer
Geschiftsideen durch diverse
Teams und gendergerechte Kom-
munikation. In meiner Berufserfah-
rung als Fithrungskraft waren he-
terogene Teams die innovativsten,
kreativsten und erfolgreichsten.

INTERVIEW

Elisabeth Kaneza
von der Kaneza
Foundation

& Wie sorgen Sie als Vorsitzende der
Kaneza Foundation fiir Diversitdt?

Die Kaneza Foundation méchte
einen Beitrag zur Starkung der
gesellschaftlichen Diversitit leis-
ten. Das tun wir, indem wir unsere
Perspektiven vertreten und in
unsere Kooperationen einbringen.
Wir fordern Diversitit auch in-
nerhalb der Organisation. Meine

& Wie sehen lhre eigenen
Erfahrungen mit Diversitdt aus?

Frauen sind als Fiihrungskrifte in
der Stiftungslandschaft eher gut
vertreten, aber Frauen mit Migra-
tionshintergrund sind selten. Ich
hatte zum Gliick sehr friih einen
Vorgesetzten, der mich forderte
und unterstiitzte. Natiirlich habe
ich subtile Diskriminierung erlebt.
Aussagen wie , Fir eine Frau mit
einem tiirkischen Migrationshinter-
grund haben Sie es weit gebracht”
hore ich immer wieder.

& Inwieweit bringt Diversitdt einen
Mehrwert fiir Ihre Stiftung?

Spieler*innen sind heterogen und
vielfiltig hinsichtlich Alter, Ge-
schlecht, Ethnie, Religion, Behin-
derung und sexueller Orientie-
rung. Diese Vielfalt soll sich auch
im Stiftungsteam und in unserer

Aufgabe als Vorsitzende ist es, die
Bediirfnisse diesbeziiglich zu er-
kennen und wirksame Strukturen
zu ermoglichen. Beispielsweise
haben wir dieses Jahr die Position
einer Beauftragten fiir Diversitit
und Intersektionalitit geschaffen.

& Warum ist eine Stdrkung
von struktureller und sichtbarer
Diversitdt wichtig?

Es geht um die Verankerung von
Inklusion und Akzeptanz in Insti-
tutionen, Unternehmen und Or-
ganisationen. Wenn zum Beispiel
Frauen, Schwarze Menschen oder
People of Color Leitungspositionen

Cigdem Uzunoglu, Geschdftsfiihrerin Stiftung
Digitale Spielekultur © Die Hoffotografen

Arbeit widerspiegeln. Wir bringen
unterschiedliche Zielgruppen und
Menschen zusammen und fordern
die Interaktion. Wir schlagen Brii-
cken zwischen der Games-Branche
sowie staatlichen und nichtstaatli-
chen Institutionen. //

Zur Stiftung:

www.stiftung-digitale-spielekultur.de

Das vollstandige Interview mit Cigdem
Uzunoglu finden Sie auf:

—> www.vertrauen-macht-wirkung.de/ressourcen

Elisabeth Kaneza, Vorsitzende Kaneza
Foundation, © A. Piitz

besetzen, bringen sie neue Sicht-
weisen und Losungsansitze ein.
Das ist ein grofler Mehrwert, weil
so diskriminierende Strukturen
und Traditionen hinterfragt und
veriandert werden konnen. //

Fortsetzung auf S. 4
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INTERVIEW Fortsetzung von S.3

& Warum sollten gewisse Themen
von betroffenen Personen oder
Communities besetzt werden?

Weil es ohne Reprisentanz keine
Diversitat gibt. Machthierarchien
konnen sich nicht nachhaltig an-
dern, wenn iiber die Betroffenen
von struktureller Diskriminierung
gesprochen wird, anstatt sie selbst

sprechen und handeln zu lassen.
Sie miissen bei Entscheidungen,

die sie betreffen, konsultiert und
eingebunden werden.

Zur Stiftung: http://kaneza.org

#Erfahrungsbericht: Diversitat von Anfang an mitgedacht

Dr. Martin Modlinger, Vorstand Stiftung
Erneuerbare Freiheit

Wir brauchen grundlegende Ver-
anderungen, egal wohin man sieht.
Ob Klimakrise, Rassismus, die
weiterhin kolonialen Strukturen
unserer Welt — oder in diesem Fall
fehlende Diversitit im Stiftungs-
sektor, gerade auf Fithrungsebene.
Wir brauchen Riume und Forder-
strukturen, die diese Veranderun-
gen ermoglichen. Wir brauchen
systemisch denkende Stiftungen,
die Partizipation ernst nehmen und
sich Transparenz und einer Lern-
und Fehlerkultur verschreiben.

Genau so eine Organisation wollen
wir aufbauen — der Arbeitstitel
lautet LEAP collective.

Das Problem ist: ,Wir*, die Ini-
tiatoren in diesem Fall, sind die
iiblichen Verdichtigen: drei gut
vernetzte weifde Minner. Wir
sind die hingenommene Norma-
litat von ,,White Saviourism*

in der Philanthropie. Wir sind
wohl personlich am weitesten
entfernt von den oben angefiihr-
ten realen Problemen, zudem
lage die Macht der Organisation
in den iiblichen Hinden. Wir
wiirden institutionell fortschrei-
ben, was wir individuell bekam-
pfen wollen. Daher ist unsere
zentrale Frage: Wie vermeiden
wir das? Wie denken wir die Orga-
nisation der geplanten Stiftung
von vornherein anders? Wie wird
sie (sich) gerecht?

Mehr Infos zu VertrauenMachtWirkung und unser

Magazin kostenfrei zum Download gibt es unter
— .

—> www.vertrauen-macht-wirkung.de

Unser Satzungsentwurf sieht
unverriickbare Mehrheiten

fiir Zielgruppenvertreter*innen
in allen entscheidenden Gremien
vor; Diversitit ist das erklirte
Ziel. Aber reicht das? Was ist

die Satzung in der Praxis wert?
Wir wissen es nicht.

Deshalb suchen wir nicht allein die
Antworten. In einem Beteiligungs-
prozess entscheiden Aktivist*innen
iiber die tatsichliche Struktur

der geplanten Stiftung, iiber Ent-
scheidungsmoglichkeiten und

in der Satzung verankerte Werte
und Prozesse. Wir werden sehen,
was am Ende daraus entsteht. Es
ist gut moglich, dass ,wir” jeweils
anders entschieden hitten. Es st gut
moglich, dass alles anders kommt.
Und genau darum geht es.
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#Diversitdt — Wie sieht’s in lhrer Stiftung aus?

# AUF DER FUHRUNGSEBENE

Bietet Ihre Stiftung Flihrungskraften Qualifizierungsmoglichkeiten fiir Diversity-Management an?
Besetzen Sie Fiihrungspositionen mit einem bewussten Fokus auf Diversitdt und geht dies liber Gender hinaus?

Achten Sie in lhrer Stiftung auf eine inklusive Kommunikation nach innen und aufden?

# ZUSAMMENARBEIT MIT ZIELGRUPPEN

Sind die Bediirfnisse und Lebensrealitaten diverser Personengruppen bzw. Communities Teil Ihrer Projektent-
wicklung und -umsetzung?

Sind diverse Zielgruppenvertreter*innen an der Auswahl von Forderprojekten und der Fordermittelvergabe beteiligt?

Ist die Kommunikation mit Ihren Zielgruppen an deren Bediirfnisse angepasst, z. B. in Form von leichter Sprache
und digitaler Barrierefreiheit?

:# PERSONALENTWICKLUNG

Achten Sie beim Recruiting darauf, alle marginalisierten Gruppen anzusprechen, indem Sie Stellenausschrei-
bungen auch auf entsprechenden Plattformen schalten und in Netzwerken streuen?

Sind lhre Recruitingprozesse an Diversitdtskriterien ausgerichtet, z. B. durch eine inklusive Sprache und anony-
misierte Bewerbungsunterlagen?

Sind Diversity-Trainings Teil lhres Onboardings und gibt es dariiber hinaus Moglichkeiten fiir Ihre Mitarbeiter*-
innen, sich vertiefend zum Thema Diversitat fortzubilden?

# ORGANISATIONSENTWICKLUNG

Ist Diversitat in lhrer Satzung oder dem Stiftungsleitbild enthalten?
Haben Sie eine verantwortliche Person fiir Diversitdtsfragen oder eine*n Diversitdtsbeauftragte*n?

Haben Sie ein offenes Ohr flir Mitarbeiter*innen, die sich aufgrund von Diversitdtsmerkmalen wie Geschlecht,
sexueller Orientierung oder Religionszugehdrigkeit benachteiligt oder diskriminiert fiihlen?

# DATENERHEBUNG
Erhebt Ihre Stiftung Gleichstellungsdaten?

Achten Sie bei der Datenerhebung auf die Prinzipien Selbstidentifikation, Freiwilligkeit, Aufklarung, Anonymitat,
Beteiligung, Intersektionalitat und Nichtschadigung?

Misst Ihre Stiftung, inwiefern Ihre Stiftungsarbeit Diversitdt fordert und Ungleichheitsstrukturen abbaut?


http://www.vertrauen-macht-wirkung.de

# Diversitat umsetzen

Tipps & Stolpersteine

Die grofdten Herausforderungen

Timo Reinfrank, Geschdftsfiihrer Amadeu
Antonio Stiftung, © AAS/ Peter van Heesen

& Wo liegen die gesamtgesellschaft-
lichen Herausforderungen hin zu
mehr Diversitdt?

Divers ist unsere Gesellschaft schon
lange — die Herausforderung ist,
Diversitdt auch wirklich institutionell
und strukturell zuzulassen. Die Perspek-
tive von marginalisierten Gruppen muss
aber auch ganz materiell mehr Gewicht
erhalten. Sie sollen nicht nur zum
Thema Diskriminierung gehort werden,
sondern bei allen Themen mehr in den
Fokus von Politik und Gesellschaft ri-
cken. Antidiskriminierung und Diversitdt
missen Querschnittsthemen werden.

& Welche Herausforderungen gibt es
in der Stiftungsarbeit zur Forderung
von Diversitdt nach aufien?

Mit einer klaren Vision von der Gesell-
schaft, die wir fordern wollen, geht
auch eine Vorstellung einher, wel-
chen gesellschaftlichen Gruppen die
Stiftungsarbeit zugutekommen soll.
Fordern wir also auch die diversen und
empowernden Projekte, die es hier-
fur braucht! Und zwar nachhaltig mit
ungebundenen, strukturfordernden
Mitteln, damit marginalisierte Gruppen
die eigenen Organisationen und Netz-
werke ausbauen konnen.

@ Und wie sieht es beziiglich
der Forderung von Diversitdt
nach innen aus?

Die gesellschaftliche Verteilung von
Mitteln und Gltern bildet immer
noch jahrhundertelange Diskriminie-
rung marginalisierter Gruppen ab.
Das macht auch den Stiftungssektor
unterdurchschnittlich divers. Um
hier entgegenzusteuern, miissen wir
diverse Perspektiven auf allen
Ebenen der Personalentwicklung aktiv
einbeziehen, diskriminierungssen-
sible Arbeitsumfelder schaffen und
Barrierefreiheit gewahrleisten. //

Text: Timo Reinfrank von der Amadeu Antonio Stiftung
—> https://www.amadeu-antonio-stiftung.de

Jud*innen, Sinti*zze und Rom*nja
diirfen in Diversitatsdebatten nicht fehlen

Dr. Pia Gerber, Geschdftsfiihrerin
Freudenberg Stiftung, © Fritz Kopetzky

@ Menschen, die von Diskriminie-
rung betroffen sind, kommen mit
einem wesentlichen Teil ihrer Identitat
oder Geschichte gesellschaftlich nicht
vor, bleiben durch stereotype Zuschrei-
bungen systematisch unter ihren Mog-

lichkeiten, erfahren Ausgrenzung oder
gar Anfeindung. Stiftungen, die sich in-
tern und gesellschaftspolitisch fiir eine
starke demokratische Zivilgesellschaft
engagieren, brauchen Sensibilitat fir
die historische Wirksamkeit machtfor-
miger Diskriminierung.

In Deutschland waren und sind gegen-
wartig Jid*innen von Antisemitismus —
oftmals gepaart mit Elitenfeindlichkeit
— existenziell betroffen. Genauso wie
Sinti*zze und Rom*nja, auf die Angste

vor Armut und Kriminalitdt und der
Neid auf ein Leben in einer Community
projiziert werden. Umso mehr miissen
deshalb diese marginalisierten Gruppen
auch in den Strukturen, Programmen
und Netzwerken von Stiftungen repra-
sentiert sein. Genauso, wie Stiftungen
eine Haltung an den Tag legen miissen,
die diese Menschen nicht auf Tater-
Opfer-Kategorien reduziert, sondern
vielschichtige und widerspruchsreiche
Identitdtsverstindnisse und Gruppen-
zugehorigkeiten ermoglicht. //

Text: Dr. Pia Gerber von der Freudenberg Stiftung =» https://www.freudenbergstiftung.de/de/
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# Diversitat in Organisation
und Personalentwicklung

Deutsche Kinder- und Jugendstiftung
(DKJS): In 9 Schritten zu mehr Diversitat

® 1. DieDKJS unterzeichnet 2015 die Charta der Vielfalt.
® 2. Die Geschaftsfiihrung setzt eine Steuergruppe ein.
. . . . Gerhild Vollherbst, Organisations-
® 3. Aufruf an alle Mitarbeitenden zur Mitwirkung an einer . .
X . . i X L . und Personalentwicklung Deutsche Kinder-
stiftungsiibergreifenden AG Diversity, die die Steuergruppe berit. und Jugendstiftung
@& 4. 2016: Bildung von 3 Task Forces, die das Leitbild der DKJS um das Thema
Diversitat erganzen, Leitfiden zu gender und diversitatssensibler interner und externer Kommunikation
bzw. ein Konzept fiir Diversity-Workshops erarbeiten.
@ 5. 2017:ein Grofdteil der Belegschaft beflirwortet die Einflihrung von Diversity-Workshops,
die Geschiftsfiihrung stimmt zu.
& 6. 2018/2019: 350 Mitarbeitende nehmen an einem Grundlagen-Workshop ,Diversity und Diskriminierung” teil.
@ 7. Seit 2019: Grundlagen-Workshop ist Teil des Onboardings fiir neue Mitarbeitende; Angebote fiir Vertiefungs-
fortbildungen, z. B. Anti-Bias-Training mit dem Anti-Bias-Netz Berlin.
® 8. Formulierung von Leitzielen fiir eine diversitatsorientierte Organisationsentwicklung mit Unterstiitzung
von Deutsch Plus e. V.
® 9. Aktuell: kritische Priifung von Instrumenten und Prozessen in allen Bereichen der Personalarbeit.
Mehr = https://www.dkjs.de

Leitbild = https://www.dkjs.de/fileadmin/Redaktion/Dokumente/stiftung/170914_Leitbild_aktualisiert.pdf
Vielfalt —> https://www.dkjs.de/jobs/vielfalt-in-der-dkjs/

Formulieren Sie Ihr Anforderungs

profil so konkret wie mdglich und
losgelost vom Geschlecht. Es ist der
Grundstein lhres Personalauswahlpro-
zesses und umfasst alle tatigkeitsspe-
zifischen und -unspezifischen Eigen-
schaften, Fahigkeiten, Kenntnisse und
Verhaltensweisen, die ein Mensch fir
die Position bendtigt.

PROUT AT WORK-Foundation:
Tipps fur diskriminierungsfreies
Recruiting in Stiftungen

Je inklusiver die Ansprache poten-

tieller Bewerber*innen, desto
grofer der Talentpool, aus dem Sie
wahlen kénnen. Durch die Vermei-
dung des generischen Maskulinums
und die Verwendung genderinklusi-
ver Stellenausschreibungen sprechen
Sie alle Menschen an.

Albert Kehrer, geschdftsfiihrender Vorstand,
PROUT AT WORK-Foundation, © Maximilian Kiihn

Die Auswahl der Bewerber*innen
sollte Uiber ein anonymisiertes
Verfahren laufen. Nutzen Sie eine un-
abhangige Stelle, die Bewerbungen
sichtet und flr Sie anonymisiert.
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PROUT AT WORK-Foundation:
fur diskriminierungsfreies Recruiting in Stiftungen

Bei der Auswahl der Kandidat*-

innen fiir ein Vorstellungsgesprach
sollten neben einer griindlichen
Prifung hinsichtlich des Anforder-
ungsprofils auch kritische Beurteilun-
gen zu den Bewerbungen von
mehreren Personen unabhdngig von-
einander eingeholt werden.

Legen Sie sich fiir das Interview

einen klar strukturierten, schrift-
lichen Gesprachsleitfaden zurecht.
So bleiben die Kandidat*innen ver-
gleichbar. Beim Bewerbungsgesprach
sollte auf3erdem die Anwesenheit
von mindestens zwei Personen unter-
schiedlichen Geschlechts garantiert
werden, die auch anschliefRend bei der
Auswahl mitentscheiden.

Wenn Sie das ndchste Mal eine
Position zu besetzen haben,
nutzen Sie diese Tipps. Dadurch stellen
Sie sicher, dass Sie lhr Personal auf-
grund von Fachkompetenz auswahlen
und lhre Stiftung moglichst divers
aufgestellt ist.

Zur PROUT AT WORK-Foundation:
www.proutatwork.de

Vielfalt und Inklusion: #Selbstreflexion
in der Personalentwicklung

Julia Latscha, Vorstdndin, Spendenorganisation

Stiftung Bildung, © Julia Zimmermann

@ Vielfalt ist fir die Spendenorgani-
sation Stiftung Bildung ein Anspruch
an die eigene Organisationskultur.
Wir wollen in diversen Teams neue
Perspektiven erfahren, Kompetenzen
erweitern, Widerspriiche aushalten,

Geduld mitbringen und vor allem
jeden Tag aufs Neue offen sein fiir
Unvorhergesehenes. Inklusion verste-
hen wir deswegen als einen Prozess
des lebenslangen Lernens, gegen-
seitiger Annahme und der Akzeptanz
von Vielfalt. Dabei stofRen wir hdufig
an unsere Grenzen in der Personal-
entwicklung. Fakt ist: Wir sind nicht
so divers aufgestellt, wie wir es uns
wiinschen. Wir ringen um zeitliche
Ressourcen und Effizienzsteigerung.
Nicht immer nehmen wir uns Zeit fir
unterschiedliche Sichtweisen, Aus-
handlungsprozesse und Konflikte.

Wir wollen eine Personalentwick-
lung schaffen, die dem einzelnen
Menschen ausreichend Raum zur
Entfaltung gibt, die eine Fehlerkultur
zuldsst, die gerecht und mutig ist,
die aufgrund von Dialogen und

Eine Handreichung der Initiative #VertrauenMachtWirkung

Ausprobieren neue Zugdnge zu
Arbeitsplitzen ermdglicht und
neue Berufsbilder entstehen ldsst.
Denn diese Moglichkeiten haben
einen nachhaltigen und innovativen
Einfluss auf die gesamte Organisa-
tionsentwicklung. //

Text: Dilan Aytac, Kai Wegner,
Lisa Paetz und Julia Latscha
—> www.stiftungbildung.com
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Citizens for Europe: #Gleichstellungsdaten
fur einen zukunftsfahigen Stiftungssektor

Mehr als ein Viertel der deutschen
Bevolkerung hat einen Migrations-
hintergrund. Auch die Zukunft ist
gepragt von Diversitit: Je jiinger
die Kohorten, desto diverser die
Bevolkerung. Deshalb ist die Um-
frage zu Diversitit (siehe S.1) in
der deutschen Stiftungslandschaft
so wichtig. Sie bietet einen Diskus-
sionsanlass, um bestehende Struk-
turen zu hinterfragen und sich als
Sektor auf den Weg zu machen. An-
gesichts der ca. 23.000 Stiftungen
in Deutschland sind die Ergebnisse
der 30 teilnehmenden Stiftungen
jedoch lediglich als Schlaglicht zu
deuten: Diversitat scheint einen ho-
hen Stellenwert zu haben, aber bei
der Reprisentativitit des Personals
gibt es noch viel Luft nach oben.
Die Umfrage und ein Blick auf die
Teamseiten zeigen, dass sich die
gesellschaftliche Diversitat weder
in Leitungsfunktionen noch im
mittleren Management des deut-
schen Stiftungssektors widerspie-
gelt. Diese Erkenntnis braucht eine
differenziertere Datengrundlage,
denn wie iiberall anders gilt: Was
nicht erfasst wird, hat keine stra-
tegische Prioritit. Das gilt fiir alle

Diversitits- und Diskriminierungs-
dimensionen. Keine Daten = kein
umfassendes Problemverstindnis =
keine Mafénahmen

= keine Reprisentativitit.

Bessere Daten schaffen eine
wichtige Grundlage fiir mehr
Diversitit im Stiftungssektor

und aktives Vorgehen gegen struk-
turelle Diskriminierung.

Dies verdeutlicht die Notwen-
digkeit einer auf der Umfrage
aufbauenden, umfassenden und
bestenfalls sektoriibergreifenden
Erhebung. Die Erhebung von
sogenannten “Antidiskriminie-
rungs- und Gleichstellungsdaten”
(AGDG) bietet eine wichtige
Orientierung, um den Status quo
zu erfassen und Ziele festzu-
halten: Wie divers sind Stiftungen?
Welche Diskriminierungsmecha-
nismen gibt es?

Zu welchen messbaren Zielen
verpflichten sich Fiihrungskrafte?
Bei der Datenerhebung sind
zentrale Prinzipien zu beachten:
Selbstidentifikation, Freiwilligkeit,
Aufkliarung, Anonymitit,

Daniel Gyamerah, Bereichsleiter

“Advocating for Inclusion®, Citizens for Europe,
© Giorgos Dedes, Studio Dedes

Beteiligung, Intersektionalitat
und Nichtschidigung.

Die Erhebung von AGDG kann als
Prozessauftakt oder Prozessbe-
gleitung verstanden werden. In je-
dem Fall kann eine Datenerhebung
fundamentale Auswirkungen auf
den Stiftungssektor haben. Denn
grundlegende gesellschaftliche
Fragen konnen nur mit multipers-
pektivischen und diversen Teams
gelost werden. Diverse Teams
stellen sicher, dass Stiftungen der
Zukunft nicht nur innovativ
bleiben, sondern auch partizipativ,
nachhaltig und inklusiv agieren. //

Text: Daniel Gyamerah und Deniz Yildirim-Caliman von Citizens for Europe: = https://citizensforeurope.org

Weiterfithrende Tipps zur Datenerhebung

= Uberlegen Sie sich, welche Daten iiber die Beschiftigten lhrer Stiftung vorliegen, welche Diversititsdimensionen
fehlen und welche neuen Steuerungsmaglichkeiten durch bessere Daten zur Verfiigung stehen wiirden.

= Setzen Sie sich mit den sieben Prinzipien (siehe oben) zur Erhebung von Antidiskriminierungs- und Gleich-
stellungsdaten auseinander = https://vielfaltentscheidet.de/wp-content/uploads/2018/11 /Factsheet-
NDO-Antidiskriminierungs-und-Gleichstellungsdaten-positive-Ma%C3%9Fnahmen-f%C3%BCr-einen-effektiven-

Diskriminierungsschutz.pdf

® Wer nicht gezahlt wird, zahlt nicht — Antworten auf hdufige Fragen zum Thema Datenerhebung
—> https://vielfaltentscheidet.de/gleichstellungsdaten-eine-einfuehrung/?back=101

Eine Handreichung der Initiative #VertrauenMachtWirkung
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# Von LSBTIQ bis Inklusion —
#Praxistipps fur mehr Diversitat

im Verbund der

R E G E N

Verbund der Regenbogenstiftungen:
Fiir die Rechte von LSBTIQ
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& Was macht der Verbund
der Regenbogenstiftungen?

Im Netzwerk haben sich Einrich-
tungen und Forderstiftungen
zusammengetan, die sich fir les-
bische, schwule, bisexuelle,

trans- und intergeschlechtliche
sowie queere Menschen (LSBTIQ)
im In- und Ausland einsetzen.

& Wo liegen die Schwerpunkte?

Die Mitgliedseinrichtungen enga-
gieren sich fiir LSBTIQ im Alter,
machen die Arbeitswelt LSBTIQ-
freundlicher, unterstiitzen LSBTIQ-
Menschenrechtsverteidiger*innen
im Globalen Siiden und Osteuropa
oder arbeiten die Verfolgung von
LSBTIQ im Nationalsozialismus
und der Bundesrepublik auf. Das
Netzwerk bietet Interessierten die
Moglichkeit, sich iiber Fordermog-
lichkeiten im LSBTIQ-Bereich zu
informieren. Das bedeutet mehr
Ubersichtlichkeit und mehr Trans-
parenz fiir LSBTIQ-Projekte.

& Was konnen Stiftungen fiir die
Rechte von LSBTIQ tun?

Homo-, Bi-, Trans- und Interfeind-
lichkeit sind nach wie vor verbrei-
tet und die Errungenschaften der
letzten Jahrzehnte angesichts er-
starkender rechtsnationaler Partei-
en und Bewegungen in Gefahr. Der
Einsatz fiir die Rechte von LSBTIQ
ist nach wie vor notig. Stiftungen
konnen sich einsetzen — indem sie
sich fiir LSBTIQ-Belange sensibili-
sieren und gezielt LSBTIQ-Projekte
fordern. Die Regenbogenstiftungen
stehen gerne beratend zur Seite. //

Zum Verbund = www.regenbogenstiftungen.org

Stiftung Drachensee: Im Einsatz fir Menschen mit Behinderung

& Die Stiftung Drachensee

setzt sich fiir Selbstbestimmung
und Teilhabe von Menschen mit
Behinderungen in der Kiel-Region
ein. Zum Engagement der Stiftung
im Bereich der Teilhabestarkung
gehort auch ein Qualifizierungs-
und Bildungsangebot: In sogenann-
ten Inklusionsbetrieben, in denen
Menschen mit und ohne Behin-
derungen gemeinsam arbeiten, er-
moglicht die Stiftung begleitete

10

Uberginge aus dem Werk-
stattumfeld in den allgemeinen
Arbeitsmarkt.

Auflerdem ist die Stiftung Drachen-
see Gesellschafterin des Instituts
fiir Inklusive Bildung (IIB). Das IIB
ist die weltweit erste an eine Uni-
versitit angegliederte Einrichtung,
die Menschen mit sogenannten
geistigen Behinderungen in einer
dreijihrigen Vollzeitqualifizierung

fiir die Hochschullehre qualifiziert
und als Bildungsfachkrifte beschif-
tigt. Bildungsfachkrifte vermitteln
an Studierende sowie Lehr-, Fach-
und Fiithrungskrifte die Lebens-
welten, spezifischen Bedarfe und
Sichtweisen von Menschen mit
Behinderungen. Dadurch wird
nicht nur der Bildungssektor fiir
Menschen mit Behinderungen ge-
offnet, es werden auch ,Barrieren in
den Kopfen“ nachhaltig abgebaut.
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Die steigende Nachfrage zeigt, dass
die Arbeit der Bildungsfachkrifte
erfolgreich ist. Warum das Quali-
fizierungsmodell also nicht gemein-
sam mit dem IBB fiir den Stiftungs-
sektor adaptieren und so Menschen
mit Behinderungen die Moglichkeit
geben, Inklusionskompetenz

zu vermitteln und Stiftungen inklu-
siver zu gestalten?

. /r o/ sy

Stiftung Drachensee online —> http://www.drachensee.de
Institut fiir inklusive Bildung —> https://inklusive-bildung.org/de/startseite

Stiftung der Deutschen Wirtschaft:
Anderung des Leitbildes

Meike Ullrich, Bereichsleitung Kommunikation,
Stiftung der Deutschen Wirtschaft

& Was tun Sie fiir mehr Diversitit
nach innen und aufen?

Wir mochten mehr junge Men-
schen mit nichtakademischer Her-
kunft oder Migrationshintergrund
in unsere Forderung aufnehmen
und haben unser Leitbild erweitert.
Wir wollen mehr Frauen fiir unsere
Gremien gewinnen und altersge-
mischter werden. Intern setzen wir
auf Mitbestimmung, Beteiligung
und transparente Kommunikation.
Das machen wir zum Beispiel durch

eine Mitarbeiter*innenvertretung.
Zudem bieten wir interne Anti-
diskriminierungstrainings und eine
Schulung zu einem Schutzkonzept
zu sexualisierter Gewalt an.

& Wie kamen Sie dazu, Ihr Leit-
bild um die Punkte Diversitdat und
Weltoffenheit zu ergdnzen?

Wir beobachten schon linger mit
Sorge den zunehmenden Populis-
mus, Rassismus und das Erstarken
demokratiefeindlicher Krifte. Nach
dem Anschlag in Hanau beschlos-
sen wir, uns zu positionieren. Als
eines der 13 Begabtenforderungs-
werke in Deutschland haben wir im
Mirz 2020 zudem ein ausfiihrliches
Statement zu unserer gemeinsamen
Wertebasis veroffentlicht.

& Was geben Sie anderen
Stiftungen mit auf den Weg?

Kleine Schritte konnen Grofdes an-
stoflen! Unser Vorhaben fiir mehr
Diversitat ist ein Prozess.

Wir hitten der Stiftung kein Diver-
sitdtskonzept aufstiilpen konnen,
denn alle Stakeholder miissen
mitgenommen werden. Aufderdem
versuchen wir immer, aus unserer
Arbeit mit jungen Menschen zu
lernen. Gerade die junge Genera-
tion, die wir mit unseren Stiftungs-
programmen fordern, kann hier
viele kreative und zukunftswei-
sende Ideen beisteuern.

—> Das Leitbild:
https://www.sdw.org/das-sind-
wir/leitbild.html

—> Statement:
https://www.stipendiumplus.de/
fileadmin/redaktion/PDF/Gemein-
sames_Werteverstaendnis_der_ Be-
gabtenfoerderung.pdf
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#DIVERSITAT

im Rahmen der Initiative #VertrauenMachtWirkung

Die Initiative #VertrauenMacht-
Wirkung mochte eine partizi-
pative, kritische Debatte fiihren:

& Was braucht es, damit
Stiftungen gut fiir die Zukunft
aufgestellt sind?

Dafiir haben wir neun Thesen
entwickelt. Die Themen reichen
von Partizipation iber Fehlerkultur
bis hin zu Impact Investing.

@ Das Thema #Diversitdt ist in
These 1 enthalten:

Stiftungen der Zukunft haben
diversere und partizipativere
Stiftungsstrukturen. Um ihrer gesell-
schaftlichen Verantwortung

gerecht zu werden, leben sie Diver-
sitat, Geschlechtergerechtigkeit

und partizipative Entscheidungspro-
zesse vor und setzen diese in ihrer
Forder- und Programmtatigkeit um.

@ Wie stellen Sie sich die Stiftung
der Zukunft vor?

Mehr zu den 9 Thesen und unsere
erste Handreichung zum Thema Parti-

zipation gibt es unter

—> www.vertrauen-macht-wirkung.de

#LESETIPPS

= Diversitatsorientierte Organisationsentwicklung: Grundsatze und Qualitdtskriterien.
Ein Handlungsansatz der RAA Berlin — RAA Berline. V.:
http://raa-berlin.de/wp-content /uploads/2018/12/RAA-BERLIN-DO-GRUNDSAETZE.pdf

& Diversitdt in der DKJS — Wir haben einiges erreicht und noch viel vor. Vielfaltsbericht 2017-
2019 — Deutsche Kinder- und Jugendstiftung: https://www.dkjs.de/jobs/vielfalt-in-der-dkjs/

@ ,Reach Everyone on the Planet...“ Kimberlé Crenshaw und die Intersektionalitat
— Heinrich Boll Stiftung. Gunda Werner Institut: https://www.gwi-boell.de/de/2019/04/28/
reach-everyone-planet-kimberle-crenshaw-und-die-intersektionalitaet

® Intersektionalitdt in Deutschland — Chancen, Liicken und Herausforderungen:
https://res.cloudinary.com/dokqd2vrt/image/upload/v1596803964/netlify-cms-images/
2019.09.18._cij-dezim_bericht-intersektionalita% CC%88t-deutschland_ykgll2.pdf

& From Words to Action — A Practical Philanthropic Guide to Diversity, Equity, and Inclusion:
https://grantcraft.org/wp-content/uploads/sites/2/2018/12/

Words_to_Action-_Barbara_Chow.pdf

@ Ten Ways for Independant Foundations to Consider Diversity and Inclusive Practices:
https://www.cof.org/sites/default/files/documents/files/

10waysindependentfoundations%5B1%5D.pdf

& Faktencheck: Klassismus in Organisationen:

https://www.deutsch-plus.de/wp-content/uploads/2019/03/dplus-faktencheck-klassismus.pdf
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