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Diversity bezeichnet die Gemeinsamkeiten und Unterschiede zwischen uns.

Vielfalt allein bringt nicht den Erfolg. 
Erst die Wertschätzung der Unterschiede ist der Schlüssel zum Erfolg. 
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eher breiteres Verständnis

Talente, Qualifikation, Führung, Werte,
Kleidung, Familienstatus, Erfahrung,
Essen, Umgang mit Stress, …..

eher juristische (z.B. AGG)

Geschlecht, Alter, ethnische Herkunft, 
Nationalität, Sexuelle Identität, 
Religion/Weltanschauung, Behinderung

Es gibt verschiedene Dimensionen von Unterschiedlichkeit

Was ist Diversity Management?
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• Die demographischen Daten zeigen die Notwendigkeit für Diversity in Deutschland: 

Deutschlands Bevölkerung altert, wird internationaler, weiblicher und schrumpft!

• Konsequenzen: - weniger junge Talente sind verfügbar

- mehr ältere Menschen sind länger in Arbeit

- mehr Frauen auf dem Arbeitsmarkt und zunehmend besser ausgebildet

- mehr Menschen mit Migrationshintergrund
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Warum brauchen wir Diversity vor allem in Deutschland?
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Quelle: Krell, Chancengleichheit durch Personlapolitik, 5. Aufl., 2008

Warum ist Diversity Management ökonomisch sinnvoll?

Beschäftigtenstruktur-Argument      

- Veränderungen auf Arbeitsmarkt

- demographischer Wandel

Finanzierungs-Argument
- Rating-Agenturen
- Sustainability-Indizes

Personalmarketing-
Argument

- Gewinnung und Bindung von 
Top-Talenten

Kreativitäts-/Problemlöse-Argument
- Kreativität heterogener Teams
- Entscheidungsqualität diverser Gruppen

Marketing-Argument
- Spiegelung der heteogenen
Kundschaft und Märkte durch 
Diversity im Unternehmen

Flexibilitäts-Argument
- multikulturelle Organistionen
passen sich schneller und 
flexibler an Veränderungen an

Kosten-Argument     

- AGG

- Krankenfehlstand, Demotivation

Internationalisierungs-
Argument

- Diversity erleichtert Agieren 
auf internationalen Märkten
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• Innovations- und Kreativitäts-
potenziale können durch Diversity 
besser ausgeschöpft werden.

• Unternehmen können es sich nicht 
leisten, die Vielfalt der Talente 
ungenutzt zu lassen.

• Diversity liefert eine Antwort auf 
den zunehmenden Wettbewerb um 
Kunden, Kundinnen und Talente.

• Vielfältig zusammengesetzte Teams 
fällen in der Regel bessere 
Entscheidungen.
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Welchen Nutzen hat Daimler von Diversity Management?

Produkte Fähigkeiten

ProduktivitätUmfeld
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Global Diversity Office

Die Vielfalt unterschiedlicher persönlicher Merkmale wie Geschlecht, 

Alter, Qualifizierung, Herkunft, Werte, Kenntnisse, etc. bilden für uns die 

Basis für Diversity und Inclusion.

…sind das Gegenteil von Gleichförmigkeit!

Diversity & Inclusion

Diversity unterstützt die Innovationsfähigkeit von DaimlerChrysler und 
eröffnet uns zusätzliche Märkte. Das Zusammenbringen und die Wert-
schätzung von unterschiedlichen Merkmalen und Kompetenzen unserer 
Mitarbeiter und Führungskräfte machen unsere Entscheidungen 
besser und steigern unser Image als 
employer of choice. Diversity

Inclusion
&
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Diversity Focus pro Kontinent und Region:

In Europa wird speziell  der Gender-Aspekt betont.
Nord Amerika konzentriert sich auf Gender Diversity und 
ethnische Herkunft.
In Asien liegt der Fokus auf die Förderung  von Frauen und auf 
der Übertragung von Verantwortung auf die lokalen Manager.
Südafrika richtet sich auf die Förderung von benachteiligten 
Gemeinschaften, Behinderten und Frauen, unabhängig von ihrer 
Herkunft.

Welche regionalen Ansätze verfolgen wir?
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Wie ist Diversity Management bei Daimler aufgestellt?
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BOM

Netzwerke
Global Diversity

Council

Divisional Diversity Councils

Nutzfahr-
zeugePkw Marketing

& Sales

Marketing
&Sales

Zentral-
funktionen

Einkauf Finanzen
& Controlling

Finanz-
dienst-

leistungen
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2000 20502005

6,1 % 20 %

Bei gleichem Anspannungsgrad werden wir einen Anteil von 20% der Frauen in Führungspositionen 
trotz Annahme eines stetigen Anstiegs nicht vor Mitte diesen Jahrhunderts erreichen 

Anteil der Frauen
in Führungspos.

Diversity kann nur durch Implemen-
tierung in den einzelnen Divisionen 
vorangetrieben werden.

Es ist noch ein langer Weg bis ein 
repräsentativer Anteil von Frauen in 
Führungspositionen erreicht wird.

Das Plädoyer für eine “natürliche Entwicklung” des Frauenanteils auf 
Führungsetagen greift zu kurz

Was zeigt die Analyse der Zahlen?
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Was zeigt die Analyse der Barrieren für Frauen?

aus Sicht der Manager aus weiblicher SichtGesellschaftsbedingt

Fehlende Vorbilder

Elternzeit bis zu 3 Jahren pro Kind in 
Deutschland kann zu Karrierestopp führen

Unterschiede in männlichen/ weiblichen 
Persönlichkeitsmerkmalen:

“Tue Gutes und sprich darüber” – vs –
„Tue Gutes - es wird schon anerkannt!“

“Familienthemen sind Frauensache” 
Kinderbetreuung ist zu begrenzt und 
unflexibel

Genauere Beobachtung der Performance 
der Frauen

Ansicht, dass Frauen Fokus auf Familie 
legen und weniger auf den Beruf

Teilzeit- und Jobsharing-Modelle sind nicht 
bzw. wenig praktikabel

Mangel an Bewerbungen von 
Frauen/Potentialträgerinnen

Auffassung, dass Frauen ehe zu “weich” 
sind

Zugang zu männlichen Netzwerken für 
Frauen erschwert

Schwangerschaft als „Damokles-Schwert“ 
für berufliche Weiterentwicklung

Teilzeit- und Jobsharing-Stellen nicht 
ausreichend vorhanden

Angst vor Nichterfüllung der Erwartungen 
des Unternehmens hinsichtlich zeitlicher 
Flexibilität, Reisetätigkeit und Standort-
wechsel

Mehr berufliche Verantwortung reduziert 
Privatleben

Schlechtes Selbstmarketing

Basis: ca. 750 Interviews mit männlichen und weiblichen Daimler Führungskräften
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Wieso lohnt ein Blick auf Frauen als Kundinnen?

85 % aller Automobilkäufe werden von Frauen 
beeinflusst

In den kommenden Jahren wird die Kaufkraft von 
Frauen steigen

Der Anteil der weiblichen Auto-Halter wird in den 
kommenden 20 Jahren von derzeit 30% auf 50% 
steigen (von 17% in den 80er Jahren). 
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Frauen haben ähnliche Anforderungen an Fahrzeuge 
wie Männer, sind als Kundinnen aber doch spezifisch.

Frauen werden in der Markenkommunikation und 
Werbung eher als Männer durch die Funktionalität 
der Autos angesprochen.

Das Käuferinnenpotenzial von Frauen steigt 
deutlich an.
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Welche Maßnahmen erachtet die Wissenschaft
und Praxis als zentral für Diversity Management?
• strukturelle Institutionalisierung 

• Beratungsangebote für „Minderheiten“-Gruppen

• Mentoringprogramme

• Diversity-Trainings

• Evaluation der Maßnahmen

• diversity-orientierte Betriebsvereinbarungen, Personalpolitik, Einrichtungen 
(z.B. Kinderbetreuung)

• Verankerung in der Unternehmenskultur

• Ermittlung und Überprüfung des Diversity Management Bedarfs

• Kommunikation

• flexible Arbeitszeiten

• gemischte Teams Quelle: Krell, Chancengleichheit durch Personlapolitik, 5. Aufl., 2008
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� LEAD

� Stellenbesetzungen

� Mentoring

� Trainings für Frauen

� Entwicklungspläne

Personalentwicklung

� Diversity – Veranstaltungen für Frauen

� Frauennetzwerke

� Diversity-Workshops

� Aspirational Guidelines / Zielkorridore

� Diversity Konferenzen für Führungskräfte

Veränderungsprozess

� Familientag

� Angebot für Kooperation mit 

Betreuungseinrichtungen

� Kinderbetreuung:

Ferien / Notfall / Kleinkinder

Beruf und Familie

� Arbeitszeitmodelle

� Betriebsvereinbarungen

� Homeoffice

� Job-Sharing

� Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz (AGG)

Personal- und Arbeitspolitik

Diversity

Welches sind die Diversity Maßnahmen im Überblick?
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2005 2006 2007 2008 2009

Zeitstrahl Diversity-Management bei Daimler

2010

Diversity Management
Erster Fokus Vielfalt von Frauen und Männern

Auswahl an Diversity-Maßnahmen

2008

Start Mentoring
E3-Frauen

Charta der 
Vielfalt

2006
Beginn Diversity

Workshops
Beginn Diversity Konferenzen 

für Personalbereiche

Start Mentoring
E4-Frauen

1. Diversity Konferenz 
in den Werken

Eröffnungen Kinder-
krippen 
��������

1. Konferenz Frauen als 
Wirtschaftsfaktor

2. Konferenz Frauen als 
Wirtschaftsfaktor

Mentoring
Sachbearbeiterinnen 

Daimler gehört zu den angesehensten
Automobil-Unternehmen für 

Diversity-Management

2007
Ausbau Kooperation mit 
Schulen/Hochschulen

Diversity Masterplan und Maßnahmen
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Vertiefing: Auswahl an GDO Maßnahmen
Zielkorridore & Transparenz in Besetzungsprozessen

Diversity/AGG Workshops für Führungskräfte

Diversity Kommunikation

• Poster Marketing

• Diversity Management Special in neuer Daimler INSIDE (MA Zeitung)

Konferenzen

• HR Diversity Konferenzen (4.7. & 5.11.)

• 2. Konferenz Wirtschaftsfaktor Frauen im Unternehmen, 12.11.

Mentoring E3/E4 (SB über lokale HR Bereiche ab 2008) & Executive Circles

Flexibles Arbeiten

Kinderbetreuung 0-3 Jahre
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Prinzipdarstellung Aspirational Guidelines
Frauen der Ebenen 1 bis 3

12615,80%312,00%29,60%18,30%6BU 2

66726,60%126,20%225,40%423,80%59Division E

24114,10%63,00%32,50%22,20%13Division D

27613,00%211,80%210,90%29,60%21BU 3

2799,30%47,90%36,90%26,20%18BU 1

Division C

28143,40%52,80%52,20%41,70%14Division B

801513,00%512,00%511,20%510,40%65Division A
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Frauen 
gesamt

Vorrauss. 
Ernennungen200920082007

Status quo 
2006

BUDivision
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Diversity Logbuch Level 1 – 3 in Germany
Overview Placements 3.quarterly report in Germany

56 open positions on Level 3

20 female candidates on short list
16 placement with a female candidate

Summary:

14 interview with female candidate

21 open positions on Level 2

1 female candidates on short list
1 placement with a female candidate

Summary:

1 interview with female candidate

1 open positions on Level 1

0 female candidates on short list
0 placement with a female candidate

Summary:

0 interview with female candidate

3. Quartal - Diversity Logbuch, Global Diversity Office, Alice Kovacs, 6-11-2007
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Juli 2007:
•Kommunikation an alle P-Leiter Deutschland

Ab September 2007:
• Workshops auch an den MCG und TG 

Standorten (Bremen, Mannheim, 
Ludwigsfelde, Düsseldorf, Wörth, 
Kassel, Berlin, Hamburg, DCFS)

•Fester Trainerpool mit 5 qualifizierten Trainern

•Vereinfachtes Feedbackverfahren (per Mail 
an die Teilnehmer nach dem Workshop)

•Anmeldeverfahren über DC Intranet > Diversity
Homepage

Aktueller Stand 11/2007 :
Ca. 120 Workshops mit ca. 1.000 
Führungskräften von August 2006 – Nov. 2007

Welcome to Diversity!
Diversity/AGG Workshops für Führungskräfte
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Teil 1: Diversity bei DaimlerChrysler
Verständnis, Strategie

Teil 2: Diversity in Führungssituationen
Fallbeispiele DC-Kontext, z.B.
- Performancebeobachtung und Feedback an weibliche 
und männlichen High Pot

- eMail-Kommunikation: Kommunikation im Projekt, 
Kommunikation Deutschland - USA

Teil 3: rechtliches Umfeld
Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz 
(AGG), DC-interne Richtlinien 

• interaktiv
z.B. Erarbeitung Diversity-Verständnis

• persönlich

z.B. eigene Führungserfahrung in 
Rollenspielen

• umfassend
z.B. breites Verständnis von Diversity

• DC-spezifisch

z.B. konkrete, anonymisierte 
DC-Fallbeispiele 

Dauer: 4 - 5 Stunden

Teilnehmer: Führungskräfte E1 – E4, Deutschland

Anzahl: 12 - 15 Teilnehmer/Innen

Welcome to Diversity!
Diversity/AGG Workshops für Führungskräfte
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Marketing-Kampagne Diversity
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Marketing-Kampagne Diversity
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Sonderbeilage Diversity 
Management 
in der neuen
Mitarbeiterzeitung
“Daimler Inside”

8 Seiten

(Oktober 2007)
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Jul Aug Sep Okt Nov Dez Jan Feb Mär

1. HR Event
UT – CC

4. Juli

2007

2. HR Event
UT – CC
5. Nov

Event Profil

Titel: HR Diversity Konferenz
Welcome to Diversity: HR Rolle im DC Diversity Management 

Zielgruppe: HR Ressort in Deutschland mit Ebenen 1-4 (Sprache: deutsch)
ca. 800 – 1000 FKs

Zielsetzung: 1. Vertiefung der Daimler Diversity Management Strategie & Maßnahmen
2. HR Rollen-Definition für die Umsetzung der Global Diversity Strategie

Eventgrösse: Großgruppen-Event-Serie in Deutschland (ggfs. per Region)
ca. 200 TN/Event � Auswahl der Einzuladenden über HR-Leiter

Ort & Termine: Auftakt am 4. Juli 2007 in Untertürkheim, Conference Center
2. Konferenz am 5. Nov 2007 in Untertürkheim, Conference Center
(jeweils ganztägig)

Daimler HR Diversity Konferenzen in 2007

����

2008

����



24

Herzlich Willkommen!
Konferenz Volume N°2
Wirtschaftsfaktor Frauen im Unternehmen

12. November 2007
Mercedes Event Center (MEC), Sindelfingen

In einem gleichen wir uns alle

– der Leidenschaft für Autos.
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Konferenz Volume N°2 Wirtschaftsfaktor Frauen im 
Unternehmen 12. November 2007

16:00 – 17:00Dr. ZetscheResümee und AusblickTOP 5

PAUSE 15:30 – 16:00

Unger, Secander,           
Dr. Winkler, Sippel

13:00 – 14:15Edgar IttÜber Hürden zum Erfolg – Inspiration und MotivationTOP 3

LIGHT LUNCH & NETZWERKEN 12:00 – 13:00

10:30 – 12:00Prof. Stock-Homburg, Prof. 
Ihsen, Prof. Bischoff, Prof. 
Ovtcharova

4 Professorinnen deutscher Universitäten diskutieren 
Nachwuchs in Studium, Industrie & Wirtschaft

TOP 2 

10:00 – 10:30Fleig, SchwarzenbartOpeningTOP 1

TOP 4 Daimler Best Practice Sharing: Leading vs. Managing
in drei Panels

Alle 14:30 – 15:30

PAUSE 14:15 – 14:30

Panel 1: Kuppelsaal

Panel 2: Räume Daimler & Benz, 1. OG Titzrath-Grimm, Muz,      
Dr. Riedl

Panel 3: Räume FR I & II hinter der Bühne Dr. Haase, Dr. Gorriz,     
Dr. Zellmer-Bjick
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Individuelle Mentoring Treffen 
(mind. alle 2 – 4 Monate über ein Jahr)
GDO: Impuls Sessions & Mentee Runden          

Nomination und Matching 
Prozess

Auftakt-Event                  
Mentees & 

MentorInnen

Abschluss-Event             
Mentees & 

MentorInnen

• Ansatz: bereichsübergreifender Erfahrungsaustausch
gewährleistet Vertrauensbasis, fördert Wissen über mehrere Ressorts,
entspricht der selbständigen Karriereplanung der Mentees)

• Format: one-on-one Mentee/MentorIn Matching gemäß Mentee Wunschbereich
Mentorenschaft: mind. ein bis zwei höheren Hierarchiebenen

• Zielgruppe: weibliche Führungskräfte der Ebenen 3 & 4 in Deutschland

• Einladung: Ebene 3: alle Abteilungsleiterinnen in Deutschland
Ebene 4: Potenzialträgerinnen in Deutschland, weitere auf Bewerbung ab 2008

• Teilnahme: freiwillig, impliziert keinen Karriereschritt

• Dauer: jeweils ca. einjähriges Programm

• Beginn: ab März 2007 für Ebene 3 – ca. 50 Mentees (+ca. 50 von MCG)

• ab Oktober 2007 für Ebene 4 – ca. 100 Mentees

• Abschluss: März 2008 für Ebene 3 | Dezember 2008 für Ebene 4

• Support: unterjährig durch GDO (+ggfs. durch lokale HR für Ebene 4)

• Treiber: Mentees tragen Verantwortung für inhaltliche Ausgestaltung durch Eigeninitiative

• * ��
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TANDEM Mentoring Programm - Programm Profil
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• Programm Zielsetzung
• Bekanntheitsgrad der Mentees im Top Management erhöhen

• erweitertes Netzwerk

• individuell passender Entwicklungsplan samt Umsetzungsschritten

• GDO Support
• TANDEM Begleitheft mit Hintegrundsinformationen

zum Thema Mentoring sowie einen 'Freiraum'-Teil

mit Zitaten und offenen Fragen für Notizen

• erweitertes Programm Inhalte, Events & Aktivitäten

(Qualifizierung & Netzwerken) koordiniert

durch Lotus Notes Teamroom

TANDEM Teamroom Struktur
(für Mentees)

TANDEM Mentoring Programm – Ziele & Support
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Auftraggeber und Auftrag:

Ziel:

Verstärkung der Möglichkeiten flexiblen Arbeitens unter Abgleich unternehmerischer

und persönlicher Interessen.

Projektauftrag – Flexibles Arbeiten

Handlungs- und Umsetzungskonzepts “Flexibles Arbeiten” für Frauen und Männer

- auf LFK-Ebene, 

- E4, E5

- weitere ausgewählte Mitarbeiter/innen auf SB-Ebene und im gewerblichen Bereich

Global Diversity Council, Sitzung v. 25.04.2007

Definition “Flexibles Arbeiten”: Flexibilität hinsichtlich Zeit und Ort

• Teilzeit

• Jobsharing

• mobiles Arbeiten
Basis: bestehende gesetzliche, tarifliche und betriebliche Regelungen
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Analyse: Nutzen von Flexiblem Arbeiten

Für High Potentials und gute Mitarbeiter/innen sind flexible Arbeitszeiten mit 30% das zweitwichtigste 
Merkmal eines attraktiven Arbeitgebers (nach internationalen Entwicklungschancen mit 41%).
`{�� }��#~����@������� 
��X�Y �����

Wettbewerbsfaktor im War for Talents

Instrument zur Erhöhung des Anteils von Frauen in Führungsfunktionen

The Harvard Business Review veröffentlichte 2002 einen Artikel in dem High-Achieving-Women direkt 
dazu geraten wird, Unternehmen auszuwählen, in denen sie Work-Life-Balance erreichen können.

Wird Flexibles Arbeiten ermöglicht, stellen 22% der Unternehmen einen positiven Einfluss auf den 
Krankenstand, 28% eine verminderte Fluktuation, 89% Vorteile im Wettbewerb um qualifiziertes 
Fachpersonal und 83% eine höhere Mitarbeiterzufriedenheit fest (davon nannten 86% höhere 
Motivation und 70% die Qualität der Arbeit). 
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Element zur Förderung der Mitarbeiterzufriedenheit und Arbeitsqualität
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Eröffnung Daimler-Kitas sternchen
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Aktueller Projektstand Kinderbetreuung
Darstellung für 2007

Projektstart Projektphase 2

Projektvorbereitung

Projektverantwort-liche und 
Ansprech-partner am 
Standort bestimmen

Teilprojekt-, Zeit- und 
Projektkommu-
nikationsplan

Standortwahl und 
Bedarfsanalyse

Planungsphase

Gebäudesuche und Planung 
Umbau / Ausbau etc.

Betreibersuche

Gespräche mit Rathäusern

Finanzplanung

Projektphase 3

Umsetzungsphase

Ausbau / Umbau

Einstellung Personal

Kommunikation

Anmeldeverfahren/

Organisation Anlauf-phase

Vertragsgestaltung

Projektphase 4

Betriebsphase

Eröffnung  der Kinderkrippen

Kontinuierliche Per-
sonalqualifizierung

Umsetzung päda-gogisches
Konzept

Qualitätssicherung und -
verbesserung

Gesamtprojekt für die Eröffnungen der Kinderkrippen 2007 im Zeitplan. 
Ziel: Sicherung der Qualität durch fachliche und organisatorische Vorgaben
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Kinderbetreuung - Maßnahmen im Überblick

Integration bestehender Kinder-
betreuungsangebote

- Kindertagesstätten
- Belegplätze 
- Ferienprogramm
- Austauschprogramme
- Notfallprogramme

Ausbau Kinderbetreuungsangebot
in Deutschland:

- Gaggenau
- Kassel
- Mannheim / Ulm
- Wörth
- Düsseldorf / Ludwigsfelde 
- Berlin-Marienfelde
- etc.

Umsetzung und Weiterentwick-
lung des pädagogischen Konzepts

- Spezielle Förderung (z.B. Zwei-
sprachigkeit, Beobachtung und 
Dokumentation)

- Aktive Elternarbeit (Elternzeitung, 
Workshops, Informationsabende 
und Erziehungsberatung)

Qualitätsmanagement

- Personalqualifizierung (durch
Universitäten und Forschungs-
institute, Bundesfachtagung und 
Workshops)

- Festlegung und Sicherung von 
Qualitätsstandards (Qualitäts-
handbuch, Krippengütesiegel, 
Kontrollen und Elternfeedback)

Integration bestehender Kinder-
betreuungsangebote

- Kindertagesstätten
- Belegplätze 
- Ferienprogramm
- Austauschprogramme
- Notfallprogramme

Ausbau Kinderbetreuungsangebot
in Deutschland:

- Gaggenau
- Kassel
- Mannheim / Ulm
- Wörth
- Düsseldorf / Ludwigsfelde 
- Berlin-Marienfelde
- etc.

Umsetzung und Weiterentwick-
lung des pädagogischen Konzepts

- Spezielle Förderung (z.B. Zwei-
sprachigkeit, Beobachtung und 
Dokumentation)

- Aktive Elternarbeit (Elternzeitung, 
Workshops, Informationsabende 
und Erziehungsberatung)

Qualitätsmanagement

- Personalqualifizierung (durch
Universitäten und Forschungs-
institute, Bundesfachtagung und 
Workshops)

- Festlegung und Sicherung von 
Qualitätsstandards (Qualitäts-
handbuch, Krippengütesiegel, 
Kontrollen und Elternfeedback)
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Erstunterzeichner Charta der Vielfalt der Unternehmen in 
Deutschland
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IndustrieBildung/Wiss. Politik/Gesell.

•Wecken und schulen des 
technischen Verständ-
nisses von Mädchen

•Gewinnung von Frauen 
für technische Berufe/ 
Studiengänge, z.B. durch 
Schnupperkurse, 
Mentoring, Vorbilder

•Vorbereitung auf das
Berufsleben

•(Wissens-)Transfer von 
Wissenschaft in Industrie

•Schülerinnen für tech-
nische Berufe begeistern, 
z.B. Girls‘ Day

•Anbindung von Frauen in 
technische Ausbildung, 
z.B. durch Praktika, Diplo-
manden/ Doktoranden, 
Karriere-Events, Talent-
Pools

•Lokale Bündnisse 
für Kinderbetreuung

•(Wissens-)Transfer von 
Industrie in Wissenschaft

•Erziehung von Mädchen
zu Eigenständigkeit;
Berufstätigkeit fördern

•einheitliches und 
international wettbe-
werbsfähiges
Bildungssystem

•Beseitigung struktureller
Barrieren zur Verbes-
serung der gesellschaft-
lichen Akzeptanz von 
Frauenkarrieren, Ausbau
Kinderbetreuung, Etab-
lierung Leitbild Doppelver-
dienerfamilien, etc

Beruf

Werdegang

Ausbildung/
Studium

Schule

Rahmenbedingungen erfolgreicher
Gender-Diversity in der Automobilindustrie
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Vielen Dank für Ihre Aufmerksamkeit!


