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Editorial

Liebe idm-Mitglieder,
liebe Leserinnen und Leser,

in Zeiten wachsender sozialer Ungleich-
heit und zunehmendem Rechtpopulis-
mus in Europa und den USA mdchten
wir unsere aktuelle Ausgabe kurz vor
der anstehenden Bundestagswahl dem
Thema ,,Diversity vs. Populismus” wid-
men.

Kann Diversity eine politische Strategie
sein, die zu mehr sozialem Zusammen-
halt und sozialer Gerechtigkeit bei-
tragt? Oder bewirkt Diversity Manage-
ment nur kleine Korrekturen? Diesen
Fragen ging bereits unsere Kooperati-
onsveranstaltung ,Backlash oder Auf-
bruch?” im Frihjahr mit dem IG Metall
Vorstand in Berlin nach. In unserem
Themenschwerpunkt mochten wir die
Frage weiter vertiefen, welche Chancen
Diversity Management und Diversitats-
politiken als Gegenstrategie zu rechts-
populistischen Anfeindungen bieten
kann.

Wir freuen uns daher sehr, dass wir fur
diese Ausgabe die US-amerikanischen
Diversity-Expertinnen Lee Gardens-
wartz und Anita Rowe gewinnen konn-
ten. Sie analysieren in ihrem Beitrag
den Einfluss von Trumps Wahlkampag-
ne sowie Prasidentschaft auf die Wahr-
nehmung von Diversity und Inklusion in
den USA und stellen Ansatze dazu vor,
was Diversity-Expert*innen hier tun
kénnen.

Des Weiteren stellt im Interview Anne
Spiegel, Ministerin fir Familie, Frauen,
Jugend, Integration und Verbraucher-
schutz des Landes Rheinland-Pfalz, ihre

SEPTEMBER 2017

Ansdtze zu Antidiskriminierung, einer
erfolgreichen  Diversitatspolitik und
MalRnahmen gegen den wachsenden
Rechtspopulismus vor.

Die Einstellungen rechtspopulistischer
Wutbiirger und ihre Angst vor Status-
verlust wurde im Rahmen der FES-
Mitte-Studie 2016 erhoben. Prof. Dr.
Beate Kipper stellt die wichtigsten Er-
gebnisse der Studie vor.

Daneben finden Sie in dieser Ausgabe
wie immer zahlreiche Hinweise zu Stu-
dien, Publikationen und Veranstaltun-
gen sowie Fachartikel und News aus
dem idm-Netzwerk. Wir mochten uns
herzlich bei allen idm-Mitgliedern be-
danken, die mit ihren Beitrdgen erneut
dazu beigetragen haben, dass diese
Ausgabe eine spannende Auswahl an
Diversity-Themen und Hinweisen bie-
ten kann. Wir freuen uns schon jetzt
auf lhre Mitarbeit bei der néachsten
Ausgabe.

Wir wiinschen unseren Leserinnen und
Lesern eine inspirierende Lektlre und
einen energischen Start in den Wahl-
herbst. Wir freuen uns darauf, das The-
ma Diversity auch in der neuen Legisla-
turperiode mit lhnen produktiv weiter-
zuentwickeln.

Mit besten GriiRen,
lhr Redaktionsteam

Sibel Kara & Andreas Merx
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The election of President Donald J. easy or right solutions, nor do they lend
Trump on November 8, 2016, has hada  themselves to either-or answers. This
profound and dramatic impact on U.S. binary thinking is the perfect road to
American society in terms of how we polarization as well a weakening of the
see ourselves, how others in the world US role as a global leader.
see us, and in the very clear polarizati-
on that now exists in our society.Itcan 2. -pAnhtitcal Correctness
be seen and felt wherever one looks, as  There is a growing sentiment that
close as family structures and work calling out injustices regarding groups
units and as far as the span between of people who have traditionally been
coasts in the US. The impact is most felt  disenfranchised is political correctness
dramatically in specific areas of society.  run amok. The label “political cor-
rectness” is a phrase intended to dimi-
| mpact on Soci et y nishthesignificance of current as well
1. Binary Thinkin ;;h'StS”r‘f %{eju?ycg ‘ihaa’ifPr M3t on
. . groups results in dlscrlmmatory treat-
Our choices now seem stark and either-
- . . ment. A label of “political correctness”
or. There is little middle ground or refi- R
- has the effect of dismissing the sub-
nement and few suggestions that offer o
. i . N stantive issues that must be addressed
multiple options. This polarization q " ol hvsical
shows itself in the starkly different di- around name-ca '”5’ vio 'ence, physica
. . . harm, and a lack of inclusion.
rection the new administration has ta-
ken, with less support for the EU and
the global climate change initiative.
Issues such as health care, tax reform,
immigration or the environment are
extremely complex and they have no

3. Oversimplifcaton of
Societal challenges such as immigrati-

on, health care and climate change are

complex and require analysis and dis-
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cussion of nuances. The issue of immig- 6 . Rights Can No Schwerpunkt
ration, for example, is complicated by Grant ed: We Ne e dRpIVEIETVAVS
our history as a nation of immigrants, If there is any good news in Trump’s Populismus
by the symbolism of the Statue of Li- election for those whose presence in

berty and by the stories we write and the US is clearly threatened, it is that

tell ourselves about how we have wel- the wakeup call has been sent and the

comed the disenfranchised and given siren has been heard. Whatever free-

them a home. Those stories of us as an doms used to be taken for granted can

immigrant friendly nation take some no longer be. Regaining the liberties we

real hits as the country battles over the  thought we had but now see eroded
issue of building a wall on our southern  will take considerable tenacity, fight,

border to keep Mexicans out, and of stamina, courage, work and drive. In
limiting visas of those from selected truth, we should never take these free-
majority Muslim countries. These ac- doms for granted. We need to remain
tions have the potential to undermine vigilant.

our productivity and creativity in the

tech world where we have alwaysbeen | mpact on Diver si
a leader and limit the labor supply ne- Inhibited communi

cessary for productivity. Over simplified
responses such as building a wall do
not take into account the multiple fac-
tors and impacts involved.

Since the workplace is a microcosm of
the larger society, the dynamics set in
motion come to the organization with
its employees and have powerful
eg‘ects there. First, there is heightened
emc?i‘icr)]nality from L|:])ass%nate political
opinions that often leads to a fear of
talking about anything that may trigger
outburst, anger or hurt feelings. Most
US Americans have grown up with the
rule that religion and politics are off
limits topics at work and in social gathe-
rings. However, this new emotionality
has made people even more wary of
touching on politics or expressing o-
pinions about news events for fear of
conflict. This guardedness has the effect
of shutting down open communication.

o

4 . Uncovering Hi
The Trump campaign and election has
uncovered the reality that a great num-
ber of people feel alienated, ignored
and disenfranchised. The discourse has
put a spotlight on the emotions un-
derlying the desperation and exclusion
they feel. It is real and needs to be
addressed. However, the response to
those issues has been to pit groups
against each other and blame changes
such as immigration, globalization and
the previous administration’s policies
rather than get to root causes and

effective solutions. Bringing diversit

out in the open
Thelﬂig s?ag of the shutting down phe-
nomenon is that the labels, slurs and
stereotypes that now appear in public
discourse have also stimulated discussi-
on of diversity issues in a real and unva-
rnished way. Since incidents of discrimi-
nation are in the news, the reality of
prejudice is evident and does not have
to be proven. In addition, when stereo-
types are voiced they can be responded
to, when assumptions are made, they
can be challenged.

5. The Reality of
As a society we thought we had gotten
beyond racism, sexism, anti-Semitism
and many other isms and phobias, but
seeing killings based on race, exclusio-
nary behaviors toward people based on
gender, sexual orientation, or the in-
crease in graffiti with swastikas and
desecrating Jewish cemeteries make it
abundantly clear that isms are alive,
well and flourishing in the USA. Homo-
phobia, xenophobia, sexism, racism and
prejudice are more prevalent than ex-
pected and require responses.

SEITE 3
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Di smi ssi
rectness
Another negative impact has been the
dismissing of diversity as nothing but
political correctness that limits free and
open expression. This phenomenon
sometimes makes it more difficult to
engage people in discussions of legiti-
mate issues of inequity, exclusion and
discrimination. It also promotes the
inaccurate perception that diversity
and inclusion promotes a kind of brain-
washing that shuts down honest dia-
logue rather than opening up a genuine
sharing of experiences.

ng

Legitmizing di
di ce

In the current political climate, labeling
and discriminatory comments made by
public figures have legitimized such
language and views. When leaders call
immigrants rapists and criminals, ban
people of a particular religion or blame
the decline of education on special
needs students, they reinforce stereo-
types and open the door to such discri-
minatory speech and actions. This
scapegoating makes it more difficult to
get to the root causes of workplace
issues and find effective solutions. In-
correctly blaming problems on particu-
lar groups diverts attention from the
real issues, polarizes people and pre-
vents productive investigation and
problem solving.

Either/ or thinki
Perhaps the most damaging impact of
this phenomenon is in promoting bina-
ry thinking. This polarization works
against the diversity and inclusion focus
on both/and rather than either/or.
Diversity and Inclusion work promotes
the idea that all approaches have po-
tential advantages and disadvantages,
that there are upsides and downsides
to all norms and that the best solutions
come from collaboration and synergy.
Leveraging differences requires solici-
ting the contributions of all and using
these different approaches to create

SEITE
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either/or paradigm means creating win-
ners and losers and blocking the ability
to use the creative potential offered by
diversity.

What D&I Professi
This climate makes the relevance and
significance of diversity and inclusion
work even more powerful. The questi-
on for those of us in this field then is,
how can we find the opportunities in
this environment to build inclusion.

1. Focus on the
reasons for

i mi cnl autsoino na n d
In an environment where diversity and
inclusion may be rejected as liberal
brainwashing or political correctness, it
is even more critical to frame D&l as
strategically critical to success by sho-
wing how it helps the organization
achieve its goals. Dealing effectively
with differences and developing an en-
vironment that is accepting and uses
the talents of all is important, whether
talking about effectively teaching diver-
se students, providing excellent service
to diverse customers, recruiting top
talent from a diverse labor pool or
retaining top performing staff. You can
even have staff build the strategic case
themselves by asking them how D&l
helps achieve goals and how not being
inclusive can create obstacles to
achieving them.

ng

2. Build new
It is normal and natural for us to
connect with and feel more comfortab-
le around those we perceive as similar
to us. If we want to build inclusion,
then creating ways for staff to build
new common ground can help. Intenti-
onally form project teams, task forces
and committees that have diverse
members. Mix people across lines of
difference in social events, training ses-
sions and other settings. Assign tasks
that require staff to get input or help
from different coworkers, departments
or locations.

AUSGABE 1

cor -

onal

s Ca

strategi

common

devel oping a
preju-

grou



IDM DIVERSITY MAGAZIN

3. Get rid of
When judgmental labels and
descriptors such as racist, bigot, xeno-
phobe or chauvinist are used, stop and
ask for a descriptor of the behavior or
situation instead. Then respond to the
behavior or situation in terms of how it
creates barriers to success. Rather than
calling separate lunchrooms elitist, ask
how they help and hinder productivity,
relationship building or service. Rather
than calling an individual racist, ask
what behavior is experienced as dis-
respectful or discriminating and find
alternatives.

4 . Focus
opinions
One of the best ways to avoid polariza-
tion and help build connections is to
structure opportunities for people to
share their own stories. The genuine
interactions that result build empathy
and understanding and avoid the argu-
ments and defensiveness that often
occur when people give their opinions.
Providing time at meetings or planning
sessions to start with a story telling ac-
tivity sets a tone of vulnerability and
trust that opens minds to listening to
others’ suggestions and points of view.
Open-ended statements such as the
following are examples of prompts that
can stimulate this kind of sharing.

A powerful diversity experience I've

had...

A time when | was the outsider...

A formative influence (person or

experience) that shaped my values...

Something | wish others in the work-

place knew about me...

on

5. Set
It is helpful to discuss desired norms in
the group before getting into contenti-
ous discussions. Ground rules such as
the following lay the foundation for
honest but not polarizing discussions.
Presume good will
Speak from your own experience
Listen and share with an open mind
Avoid judgments and labels

ground rul

BAND 3,

| a b edtick to descriptions of behaviors

and situations

Challenge assumptions
If using these ground rules, dismissing
comments about inequities or micro-
aggressions or labeling a suggestion as
political correctness would not be ac-
ceptable.

6 . Hel p
It can also be helpful to give staff the
tools to deal with the emotions that are
apt to emerge in a volatile climate. Our
work on Emotional Intelligence and
Diversity gives us some critical approa-
ches. First, acknowledge that feelings

t el | iplayga posvérfal rolie i@ discussiont s

about value-laden topics, and then give
people a chance to name their feeling
responses. They may feel frustrated,
dismissed, overlooked, defensive, dimi-
nished, confused, angry or ashamed.
Acknowledging emotions validates the
individual and helps defuse the power
of the feeling.

Next give them a chance to talk about
feelings when discussing any issue. Fi-
nally, help empower people by asking
them what they can do about it. This
question presupposes they can do so-
mething and that takes them out of the
victim stance. The three options we al-
ways have to take action are to change
the situation, change our behavior or
change our attitude. Any of them we
use can give us power in the situation.

Once you recognize that divisive public
discourse will undoubtedly come to
your organization, you can approach
situations proactively with strategies
and tactics that can keep communicati-
on open and honest while preventing
in%eractions from becoming hurtful,
damaging and counterproductive. As
the saying goes, forewarned is forear-
med.

Gardens
ta Rowe,

Lee
Ani
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aEs gi bt noch ei
konsequenter ver

Ein Interview mit Anne Spiegel, Ministerin fiir Familie, Frauen,
Jugend, Integration und Verbraucherschutz des Landes Rheinland-
Pfalz GUber Antidiskriminierung, Diversitatspolitik und MaRBnahmen
gegen den wachsenden Rechtspopulismus

n i
f o

Anne Spiegel
Ministerin fir Familie, Frauen, Jugend,

Integration und Verbraucherschutz des
Landes Rheinland-Pfalz
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(Foto Quelle: Mediathek mffjiv.rlp.de )

Di ver sity Manage megabbteesrdickeniirhaben gelernt,
kanntlich aus der g¥auradf dieZibigaguppenumfaugdiek 6 n -
nen Politk, Ver walWirkunggnunsenedArbgitizwséhduene s el | -
schaf dar aus | er n eDarAbtalwer mitvdere Divkréity\Mia-€ n

sie | hrer Mei nung nagaredtaugddarWintsthafpkangfat e -
ren? und ist wirklich hilfreich. Es gibt schon

Vielfalt ist immer schon da, egal wohin einiges, was wir Ubertragen kénnen,

ich schaue. Ich sage es mal in einem wenn auch sicher nicht eins zu eins.

Bild: Wirden Sie in eine Buchhandlung Denn es geht ja nicht um 6konomische
gehen, die ausschlieRlich Exemplare ein  Aspekte oder Gewinnmaximierung,
und desselben Buches anbietet? Was sondern um gute Politik fur alle Men-
im Alltagsleben vollig selbstverstandlich  schen. Und gute Familienpolitik oder
ist, stellt in Politik und Verwaltung eine  erfolgreiche Integrationspolitik ist eben

Herausforderung dar. nicht das Gleiche wie Blicher zu verkau-
fen. Aber nach den jeweiligen Bediirf-
Wenn ich als Unternehmen meinen nissen zu fragen, die Interessen der
Gewinn maximieren moéchte, schaue Menschen zu beriicksichtigen, das ist
ich mir an, welche Wiinsche meine mir im Sinne von Beteiligung sehr wich-
Kundschaft in all ihrer Vielfalt hat. In tig.
der Politik sorge ich ebenfalls dafiir,
dass ich alle Zielgruppen mit ihren je- Was verstehen Sie unter e
weiligen Bedirfnissen durch meineAn- t 4t spol it k?
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Flr mich stehen in der Diversitatspolitik
— oder der positiven Gestaltung von
Vielfalt, wie wir hier sagen — folgende
Punkte im Vordergrund: Erstens wollen
wir die Gleichberechtigung der Men-
schen, unabhangig von ihren personli-
chen Eigenschaften, praktisch umset-
zen. Zweitens bieten wir Schutz und
leisten Gegenwehr, wenn gegen diesen
Grundsatz verstoBen wird. Diskriminie-
rung kann man durch clevere Mal3nah-
men verhindern und wenn sie dennoch
aufgetreten ist, miissen wir den Be-
troffenen helfen, etwa durch Beratung
und Aufklarung.

Wir haben den Auftrag — und auch die
grundgesetzliche Verpflichtung — die
Rahmenbedingungen in unserem Land
auf die Menschen hin auszurichten. Wir
haben deshalb in Rheinland-Pfalz damit
begonnen, die eigenen Programme und
MaRnahmen zu durchleuchten, ob sie
die Vielfalt der Menschen ausreichend
auf dem Schirm haben. Viele haben das
und das ist gut. Aber es gibt auch noch
viel zu tun. Wir wollen dafir sorgen,
dass niemand benachteiligt oder ausge-
schlossen wird, weil er ein bestimmtes
Geschlecht hat, weil er ein bestimmtes
Alter hat, weil er eine Behinderung hat
und so weiter. Das ist auch ein wichti-
ger Beitrag zur Bekampfung sozialer
Ungleichheit.

Flr mich ist Vielfaltspolitik kein ab-
grenzbares Politikfeld per se, sondern
wenn sie gut ist, dann schlagt sie sich
nieder in der Arbeitsmarktpolitik, der
Wirtschaftspolitik, der Bildungspolitik,
der Gesundheitspolitik, der Umweltpo-
litik, und allen weiteren Politikfeldern.

Wel che Schl Gsse
Wahlen fidr di e
und

Ziehen?

Die USA sind lange Zeit Vorreiter gewe-
sen in Sachen Diversity Management
und Antidiskriminierung. Gerade unter
dem vorigen amerikanischen Prasiden-
ten gab es nochmal einige wichtige

k afastetellem.dcinschatae ss alsbehrrho- U
A n theth Wertlein, dama o niéledMiendcheg s
Di ver sit at s p o lihretCkancén nnd Réglichkesten, ldi¢ a
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Schritte nach vorne. Und jetzt? Jetzt
werden plotzlich Menschen aufgrund
ihrer Herkunft, ihrer Familien, ihrer
Hautfarbe oder ihres Glaubens, aber
auch aufgrund ihrer sexuellen Identitat
verdachtigt oder verunglimpft. Ich fin-
de, wir miissen wachsam sein und wir
sollten in Deutschland dafiir sorgen,
dass diese Rechte nachhaltig geschiitzt
sind. Fiir mich sind diese Werte nicht
verhandelbar. Mit VerstoRBen dagegen
lasst sich viel Verunsicherung streuen.
Nehmen Sie zum Beispiel die Behaup-
tung, wir wollten mit der Vielfaltspolitik
eine Sprachpolizei einfiihren. Wie bitte?
Unsere Erfahrung ist, dass manche die
Dimension von Diskriminierung erst
dann begreifen, wenn sie selber die Er-
fahrung machen, ausgegrenzt und be-
nachteiligt zu werden. Eines dirfen wir
jedenfalls nicht zulassen: Dass die Popu-
listen das Thema alleine besetzen.

| st di e wachsende
i n Deutschland sc
von Rassismus und

Das denke ich nicht. Rassismus ist ers-
tens nicht neu und zweitens auch kein
Randphdanomen. Rassismus kommt in
der Mitte der Gesellschaft genauso vor
wie an ihren Randern. Was sich gean-
dert hat, ist das zunehmend unverhoh-
lene Aussprechen rassistischer Beleidi-
gungen. Der Rechtspopulismus ist
sprunghaft gestiegen und gerade dort
finden wir auch Rassismus.

Die groRe Mehrheit der Gesellschaft hat
bewiesen, dass sie so nicht tickt und
dass sie ausdricklich anderer Meinung
ist. Das kann man zum Beispiel am ho-
hen Grad der organisierten ehrenamtli-
chen Arbeit in unserem Bundesland

andere vielleicht nicht in gleicher Weise
haben, fiir sich auch als eine Art Ver-
pflichtung sehen, der Gesellschaft et-
was zurick zu geben. Ich sehe Ubrigens
auch viele Menschen, die selbst gar
nicht so viel haben, die sich dennoch

SEITE 7

AUSGABE 1



IDM DIVERSITY MAGAZIN BAND 3, AUSGABE 1

Schwerpunkt
Diversity vs.
Populismus

sehe
Landes

engagieren, weil sie vielleicht aus Fami-
lien kommen, die selbst einmal Aufnah-
me und Hilfe erfahren haben, oder weil

Wel che MOglichkeiten
Verabschiedung von
mi ni erungsgesetzen?

sie es einfach richtig finden. Und dann
tun sie es einfach. Sie helfen ihren
Nachbarn, kimmern sich um Kinder,
setzen sich fur das Quartier ein oder
gehen auch bloR fiir jemanden einkau-
fen. Ganz leise. Oft nicht sichtbar.

Ich streite damit nicht ab, dass soziale
Ungleichheit problematisch ist und dass
mir das Auseinanderdriften Sorgen
macht. Gerade deshalb ist es ja so wich-
tig, dass wir vor dem Recht gleich sind,
dass wir gleiche Bedingungen oder
Riicksicht auf besondere Umstdnde in
unserem Leben einfordern und auch
erhalten. Soziale Ungleichheit schadet
Menschen, die zum Beispiel aus Armut
nicht heraus kommen oder nicht in Ar-
beit hineinfinden oder weil sie nicht an
Bildungsangeboten teilnehmen koén-
nen. Wenn das benutzt wird, um die
Gesellschaft zu spalten und dann mit
rassistischen AuBerungen bestimmte
Bevolkerungsgruppen zu verunglimp-
fen, geraten Menschen in Gefahr. Das
mussen wir verhindern.

Mehr als zehn Jahre nach der Verab-
schiedung des Allgemeinen Gleichbe-
handlungsgesetzes (AGG) wird es
hochste Zeit, dass die aus den Europai-
schen Richtlinien zur Gleichbehandlung
hervorgehenden Verpflichtungen auch
im Bildungsbereich und in den sonsti-
gen in der Landerkompetenz liegenden
Bereichen endlich in Angriff genommen
werden. Das bedeutet: Wir brauchen
ein Landesantidiskriminierungsgesetz.
Durch gesetzliche Regelungen muss
dafir gesorgt werden, dass die Bilirge-
rinnen und Birger in Deutschland auf
allen Ebenen dieselben Rechte haben.
Bildung ist Landerzustandigkeit, nur die
private Bildung konnte vom Bund gere-
gelt werden, was er auch getan hat. In
den Landern missen wir uns mit der
Frage befassen, wie wir auch im staatli-
chen Bildungsbereich zur Gleichbe-
handlung kommen. Nehmen wir die
Schulen und die Universitdten. Eine
Person in Ausbildung hat nach derzeiti-
ger Rechtslage bessere Rechte auf
Gleichbehandlung und Nichtdiskrimi-

Wi e versucht di e Lnemnga@ssine®egsondnrStudiugn. i
Rhei nPAfaanldz dem wa c Bsvehhadctedas Studium selbstver-
Recht spopul i smus estirtdligheigedasbildung istt Abeeds e n ?

Wir horen nicht auf, die abstrusen Be-
hauptungen, die aus dieser Richtung
kommen, als das zu benennen, was sie
sind: rechtspopulistisch und oft genug
menschenverachtend. Wir héren nicht
auf, den Rechtspopulisten Beweise fiir
ihre Behauptungen abzuverlangen und
die kénnen sie nicht liefern. Sie drehen
bloR die Lautstarke auf, mit der sie ge-
gen etwas sind, gegen die Vielfalt der
Menschen, gegen die Offenheit unserer
Gesellschaft, gegen die Dynamik unse-
res Landes. Sie stellen sich gegen all
das, was unser freiheitliches, offenes
und tolerantes Land ausmacht und was
es auch erfolgreich macht. Wir werden
nicht aufhdren, das aufzudecken.
Aufklarung tut not. Riickkehr zu den
Tatsachen tut not. Gelassenheit auch.

SEITE
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ist nicht vom AGG abgedeckt. Das kann
auf Dauer so nicht bleiben.

Was sind die
desregierung zu
und Diversity?

Wir wollen erreichen, dass Vielfalt
selbstverstandlich ist und Diversity in
unserer Gesellschaft fest verankert ist.
In unserer gemeinsamen Strategie Viel-
falt der Landesregierung haben wir au-
Rerdem festgelegt, dass wir einige all-
gemeine Ziele erreichen wollen: Erstens
wollen wir eine Nicht-
Diskriminierungskultur, zweitens wol-
len wir, dass diejenigen, denen den-
noch Benachteiligung passiert, sich
wehren kdnnen und das heiflt, dass die
Gesetze besser werden miissen. Und

zentr al
Ant di
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wir wollen drittens, dass sich an diesen
Herausforderungen so viele Menschen
wie moglich im eigenen Interesse betei-
ligen kdnnen. Dazu brauchen wir Bera-
tung, Netzwerke und die 6ffentliche
Debatte.

Es gehort aber auch zu den zentralen
Zielen, dass die Personen, die mit ihren
Eigenschaften unter dem Schutz des
Allgemeinen Gleichbehandlungsgeset-
zes aufgezahlt sind, auch weiterhin be-
sondere Unterstitzung bekommen, um
ihren Anspruch auf gleiche Behandlung
und gleiche Rechte durchzusetzen, wo
sie sie noch nicht haben.

I n diesem Jahr si
l en. Wel che | mpul
mini erungspol itk
schen Sie sich
Wir missen uns auf die zentralen Wer-
te unseres Grundgesetzes besinnen.
Egal ob im Dorf oder in der Stadt, die
Menschen teilen alle die gleichen Rech-
te. Menschenrechte und ihr Schutz
durch Diversitatspolitik und Antidiskri-
minierung fallen nicht vom Himmel, das
war und ist harte Arbeit. Ich fande es in
einem Jahr der Bundestagswahl beson-
ders gut, wenn alle demokratischen
Parteien sich einen kurzen Moment
besinnen und ihre Haltung zum Schutz
dieser wichtigen Werte klar 6ffentlich
formulieren wiirden.

Das wadre einerseits ein Bekenntnis zu
den Grundrechten, andererseits auch
eines zu echter Fairness im politischen
Wettkampf. Und es gibt noch etwas,
das ich mir wiinschen wiirde: Einen Im-
puls seitens der Bundesebene, dass
man die bislang vorhandenen Schutz-
mechanismen starken will. Wir sehen
namlich, dass wir im EU-Vergleich bloR
im Mittelfeld liegen, weil unser Recht
vergleichsweise schwach ausgestattet
ist und weil wir noch nicht das gleiche
Schutzniveau fiir alle Blrgerinnen und
Blrger erreicht haben, einfach nur des-
halb, weil wir ein foderaler Staat sind.

BAND 3,

Die Lander miissen schon auch ihre
Hausaufgaben machen, aber auch die
Bundesebene kann noch einiges tun.

Wel che Verbesseru
rungen zum Al l gem
handlungsgesetz w
sinnvoll ?

Es gibt da noch einiges zu tun, um das
Gesetz nach zehn Jahren so zu refor-
mieren, dass es seinen eigenen Anspri-
chen und den Vorgaben der EU-
Richtlinien in vollem Umfang gerecht
wird. Besonders wichtig finde ich den
Ausbau des Schutzniveaus gegen Diskri-
minierung, das nicht fiir alle geschiitz-
ten Eigenschaften gleich weit reicht.

nDdzu dahdn adich dietVexrlgnsemirgg Her
SFast zfir GettendinbcleungAenhtlidhdr s
uGegdnwdhi, die enit zsvéi Mopatewdinn
Vv 0 nfachdzekurz idB. Besset wager sbebs Vie-

nate. Ebenso gehort dazu das Ver-
bandsklagerecht, das im Verbraucher-
schutz und im Naturschutz und auch im
Bundesteilhabegesetz eine Selbstver-
standlichkeit ist. Ich finde auch die bis-
lang moglichen Entschadigungen fur
diejenigen, die Diskriminierung erfah-
ren haben, vollig unzureichend.
Zusammen genommen wirde ich mir
wiinschen, dass wir mit dem AGG noch
konsequenter die Ziele verfolgen, die es
selbst setzt. Ich sagte es vorhin schon:
andere EU-Mitglieder sind deutlich wei-
ter gegangen und wir sind blof8 im
Mittelfeld.

ew f
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Statusverlust

Der Rechtspopulismus scheint in
Deutschland, Europa und jetzt auch den
USA um sich zu greifen. Mit ihm wird
die Verachtung demokratischer Prozes-
se, Hass und Hetze gegen Minderheiten
salonfahig, die nicht zuletzt den Boden
fur gewalttitige Ubergriffe bereiten. Im
Rahmen der Mitte-Studie 2016 haben
wir rechtsextreme, rechtspopulistische,
menschenfeindliche und erstmalig auch
neurechte Einstellungen in der deut-
schen Bevolkerung erhoben (Zick/
Kupper/Krause 2016). Die Studie wurde
vom Institut fiir interdisziplinare Kon-
flikt- und Gewaltforschung der Universi-
tat Bielefeld durchgefiihrt. Grundlage
ist eine telefonische Befragung von
rund 2.000 Personen ab 16 Jahren, die
reprasentativ fir die deutsche Bevolke-
rung sind. Im Folgenden werden in aller
Kirze einige Befunde vorgestellt. Am
Ende wird die These aufgeworfen, wo-
nach es primar um die Verteidigung
Uberkommener Privilegien geht.

Beobacht ungeMi taau s
Studi e 2016

Die hoffnungsvoll stimmende Bot-
schaft: Die grofe Mehrheit von 84 Pro-

SEITE

Prof .

ist Professorin fir Soziale Arbeit in
Gruppen und Konfliktsituationen an der
Hochschule Niederrhein in Moncheng-
ladbach und Mercator Fellow. Ihre The-
menschwerpunkte in Forschung und
Lehre sind Vorurteile und Diskriminie-
rung, Integration und Diversity. Sie ist
Redaktionsmitglied der Zeitschrift
,Demokratie gegen Menschenfeindlich-
keit” fir Wissenschaft und Praxis und
Koautorin der FES-Mitte Studie 2016 zu
rechtsextremen, rechtspopulistischen
und menschenfeindlichen Einstellun-
gen.

2 SAUSNB
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Rechtspopulistische WuthUrger und ihre Angst vor

Dr . Beate Kiupper

Ly F2NVLINRYISY AY

zent der Deutschen sind der Ansicht,
die Demokratie funktioniere ,,im Gro-
Ren und Ganzen ganz gut”, 85 Prozent
meinen, ,,Verschiedene kulturelle Grup-
pen bereichern unsere Gesellschaft”.
Gleichzeitig zeichnet sich eine Polarisie-
rung ab, denn wahrend die Mehrheit
sich klar fir Demokratie und Vielfalt
ausspricht, tendiert eine nicht unerheb-
liche Minderheit zu rechtspopulisti-
schen und sogar neu rechten Einstel-
lungen. Hinzu kommt: Auch unter je-
nen, die sich auf der allgemeinen Ebene
fir Demokratie und Vielfalt ausspre-
chen, sind abwertende Einstellungen
gegeniber kulturellen, religiosen und
sozialen Minderheiten durchaus ver-
breitet, die sich in Teilen zu einem
rechtspopulistischen bis hin zu einem
neurechten Einstellungsmuster formen.

Recht spopulistsche, recht
und neurechte Einstellung
Die Rhetorik des Rechtspopulismus

lasst sich im Wesentlich auf zwei Di-
ntkresionenbdscBreiben: einer vertika-

len Dimension, auf der ein ,,wir hier

unten” —, der einfache, hart arbeitende

Mann — gegen ,,die da oben” — die Eli-
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ten, die Politiker, die Medien oder
schlicht das ,System“ —in Stellung ge-
bracht wird, und einer horizontalen
Dimensionen, in der ein , wir“ — wobei
dieses ,wir” bewusst unscharf gehalten
wird, um die groRe Heterogenitat nicht
hervortreten zu lassen — gegen ,,die
anderen” abgegrenzt wird. Mit ,die
Anderen” sind wahlweise diverse sozia-
le Gruppen gemeint, die als abwei-
chend, ungleich und unnormal betrach-
tet werden: Eingewanderte und Ge-
flichtete, Muslime, Juden, Roma, aber
auch homosexuelle, arme, manchmal
auch behinderte Menschen, Feministin-
nen und alle jene, die fiir die Gleich-
wertigkeit und Gleichstellung dieser
verschiedenen sozialen Gruppen eintre-
ten. Der Rechtspopulismus zeichnet
sich durch diese Flexibilitat und zu-
gleich die spezifische Kombination aus
der Inszenierung gegen das System und
das Establishment und insbesondere
durch die Abwertungskomponente aus,
die sich gegen schwache Gruppen und
Minderheiten richtet. Zusammenge-
nommen wird darin der antidemokrati-
sche Charakter des Rechtspopulismus
deutlich, gehéren doch Pluralitat und
Gleichwertigkeit zum Kern von Demo-
kratie. Er behauptet, ,wir —und nur wir
— reprasentieren das Volk”“, alle, die
anderer Ansicht sind, gehorten daher
nicht zum ,,wahren Volk“, ihre Haltun-
gen seien illegitim, so der Politikwissen-
schaftler Jan-Werner Mller (2016).
Typische Agitationstechniken, die der
Rechtspopulismus benutzt sind der
Rickgriff auf Common-Sense Argumen-
te, die Vorliebe fur radikale Losungen,
die Verbreitung von Verschworungsmy-
then und das Denken in Feindbildern,
der Tabubruch und die Provokation, die
Verwendung von biologistischen und
Gewaltmethapern, Emotionalisierung
und Angstmache (Decker/Lewan-
dowsky 2009). Zusammengefasst ver-
tritt rund ein Finftel (21 Prozent) der
Bevolkerung im Erhebungsjahr der FES-
Mitte-Studie 2016 deutlich ein rechts-
populistischen Einstellungsmuster, ins-
gesamt 40 Prozent zeigen gewisse Ten-

BAND 3,

denzen in diese Richtung.

Insbesondere (iber die Konzeption eines
ethnische homogenen Volkes ist der
Rechtspopulismus anschlussfahig an die
,Neue Rechte”, die sich bereits in der
Weimarer Republik in Abgrenzung zur
,alten Rechten” entwickelt hat, und die
seit einigen Jahren zunehmend aus ih-
ren intellektuellen Zirkel in die rechts-
populistische Kreise und dariiber hinaus
in die breite Bevolkerung hineinwirkt
bzw. dies versucht (u.a. Hausler 2016).
Hier wird die klassische rechtsextreme,
national-volkische Ideologie eines eth-
nisch homogenen Volkes in modernem
Gewand Uber Begrifflichkeiten von
yldentitdat” und ,,Widerstand” gegen ein
vorgeblich diktatorisch wirkendes de-
mokratisches ,System“ verbreitet. Be-
hauptet wird zudem eine ,Verschwo-
rung des Islams” und ein Meinungsdik-
tat, das angeblich die freie Meinungsau-
Rerung unterdriickt, dabei aber zumeist
nicht irgendwelche Meinungen meint,
sondern rassistische, wie die empiri-
schen Analysen zeigen. Wahrend heut-
zutage nur noch eine kleine Minderheit
von 3 Prozent der Befragten offen, har-
te rechtsextreme Einstellungen vertritt,
finden neurechte Einstellungen deutlich
weitere Verbreitung - zusammenge-
nommen zeigen sich 28 Prozent der
Befragten der FES-Mitte-Studie 2016
anfallig fiir neurechte Tendenzen, 9
Prozent erreichen maximal hohe Zu-
stimmungswerte. Es werden zudem
ganz klare Uberschneidungen zwischen
rechtspopulistischen und neurechten
Einstellungsmustern deutlich: 72 Pro-
zent derer, die zum Rechtspopulismus
neigen, vertreten auch neurechte Ein-
stellungen, aber nur 16 Prozent jener,
die rechtspopulistisch eingestellt sind.
Potentielle Wahler_innen der AfD nei-
gen mit Abstand haufiger zu rechtspo-
pulistischen, rechtsextremen und neu-
rechten Einstellungen als die Wah-
ler_innen aller anderen groReren Par-
teien und auch deutlich haufiger als
Nichtwahler_innen. Besonders auffillig
ist die Neigung der AfD-Wahler_innen,
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den Nationalsozialismus zu verharmlo-
sen, was sonst kaum Wahler_innen an-
derer Parteien tun.

Und noch etwas ist Besorgnis erre-
gend: Ublicherweise gelten sowohl der
Rechtspopulismus als auch die neue
Rechte in ihrer theoretischen Skizzie-
rung und Beschreibung als nicht ge-
waltaffin, was sie vom klassischen, offe-
nen und harten Rechtsextremismus
abgrenzt. Die Ergebnisse der FES-Mitte-
Studie 2016 verweisen allerdings auf
eine deutlich hohere Gewaltaffinitat
von Personen, deren ideologisches Ein-
stellungsmuster sich als rechtspopulis-
tisch bzw. neurechts beschreiben lasst.
So stimmen 24 Prozent der rechtspopu-
listisch eingestellten Befragten der Aus-
sage eher oder voll und ganz zu ,,Wenn
sich andere bei uns breit machen, muss
man ihnen unter Umstanden unter An-
wendung von Gewalt zeigen, wer Herr
im Hause ist” und 32 Prozent von ihnen
sagen: ,Ich bin bereit mich mit korperli-
cher Gewalt gegen Fremde durchzuset-
zen” (versus 7 respektive gut 9 Prozent
der nicht zum Rechtpopulismus tendie-
renden Befragten).

Die Angst vor
Verteidigung von
Decker und Lewandowski (2009) und
viele andere Autor_innen beschreiben
populistische Parteien und Bewegun-
gen als ,,Phanomen gesellschaftlicher
Modernisierungskrisen®, die dann
auftreten ,wenn infolge zu raschen
Wandels oder zu groRRer Verwerfungen
bestimmte Bevolkerungsgruppen Wert-
und Orientierungsverluste erleiden.”
Haufig wird dabei auf die Rolle 6kono-
mischer Krise verwiesen und behaup-
tet, vor allem die Abgehdngten wiirden
sich von den Heilsversprechen der
Rechtspopulisten angezogen fiihlen.
Aktuell werden in Zusammenhang mit
der Wahl des ausgemachten Rechtspo-
pulisten Donald Trump immer wieder
die Arbeiter im sogenannten , Rost-
Gurtel”“ — den darniederliegenden In-
dustrieregionen in der Mitte der Verei-

SEITE

BAND 3,

nigten Staaten — angefihrt, die sich als
Verlierer der Globalisierung fiihlten und
daher zu nationalistischer Abschottung
und Feindseligkeit gegen Einwanderern
neigten. Ahnlich wurde auch bei Pegida
unterstellt, hier protestierten vor allem
die sozial Schwachen. Doch sowohl der
Blick auf die Wahl in den Vereinigten
Staaten als auch die Protestierenden
von Pegida und die Sympathisanten der
AfD erzdhlen eine andere Geschichte:
Es sind nicht allein Menschen in 6kono-
misch prekaren Lagen, die zum Rechts-
populismus tendieren, sondern auch
jene, die glauben, etwas zu verlieren zu
haben. Trump wurde vor allem von Per-
sonen der weillen Mittelschicht ge-
wahlt, aus der sich auch ein GroRteil
der Demonstrierenden bei Pegida
(Vorlander/Herold/Schaller 2015) und
der potentiellen Wahlerschaft der AfD
rekrutiert, wie die FES-Mitte-Studie
zeigt. So praferieren zwar Gberproporti-
onal viele schlechter Verdienende zur
AfD, doch zahlt die Mehrheit ihrer
Wahler zur Mittelschicht. Trump wurde
—so meine These — nicht trotz, sondern
wegen seiner rassistischen und sexisti-
schen Ausfalle gewahlt, und die AfD

St a tfiHdetPuepFuth Wightitrots) sorfernd i
RwederVitrel FRe@derffefhdlichkeit,

Muslimfeindlichkeit und ihrer antisemi-
tischen Ausfille. Gerade das offensive
Hinwegsetzen Uber soziale Normen von
Toleranz und gutem Benehmen, soll die
Angegriffenen und Liberalen demitigen
und die Uberlegenheit und Macht der
eigenen Gruppe demonstrieren.

Auch die detaillierteren Analysen der
Mitte-Studie bestatigen, worauf viele
vorangegangene Studien immer wieder
verweisen: Weniger das Einkommen,
als vielmehr das Gefiihl kollektiver rela-
tiver Deprivation — das heiRt, das Ge-
fihl, als Gruppe im Vergleich zu einer
andere Gruppe schlechter gestellt zu
sein — bestimmt mit, ob jemand zum
Rechtspopulismus neigt oder nicht. Es
geht also vor allem um sozialen Status,
die Angst, den eigenen Status und da-
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mit auch Privilegien zu verlieren und
den Zorn dariiber, dass der Status nicht
mehr selbstverstandlich ist. Sie glauben
an eine Wettbewerbsideologie, doch
sehen sich nun als Verlierer derselben:
,Der Ellenbogen-Individualismus, der
ihnen beigebracht wurde, beginnt sich
gegen sie selbst zu richten.”
(Kommentar in einem Politik-Forum
zum Buch von Miiller 2016).

Die Abwertung von Eingewanderten,
aber auch vielen anderen Gruppen, da-
runter auch das auffillige Witen gegen
den ,,Gendermainstream”, also Gleich-
stellungsanstrengungen zwischen Man-
nern und Frauen, weisen darauf hin,
dass es hier nicht primar um die eigene
(oft eben nicht so schlechte) 6konomi-
sche Lage geht, sondern um das Vertei-
digen und Zuriickholen, was der eige-
nen Gruppe vermeintlich an Privilegien
zusteht, die qua Gruppenzugehorigkeit
zugestanden werden — notfalls auch
mittels Gewalt. Die bereits 2013 publi-
zierte These des Soziologen Kimmel von
den ,Angry White Men. American Mas-
culinity at the End of an Era“ hat dieses
Phanomen geradezu prophetisch vor-
weggenommen. Kimmel schreibt: ,Es
ist dieses Gefuhl, nicht zu bekommen,
was einem angeblich zusteht, das ich
als 'krankende Enteignung' bezeichne
und das meiner Ansicht nach fir die
neue Art zorniger weiller Mdnner in
Amerika kennzeichnend ist.” (S. 39). Die
politische Mobilisierung, die dieser
Zorn auslost, sei riickwartsgewandt in
dem Versuch, Verlorenes wiederherzu-
stellen und richtet sich gegen jene, die
als Konkurrenten der eigenen Ansprii-
chen wahrgenommen werden: Schwar-
ze, Einwanderer, religiose Minderhei-
ten, Homosexuelle, Frauen und Libera-
le. Wenn Bjorn Hocke, Landesvorsitzen-
der der AfD in Thiringen und beraten
von Gotz Kubitschek, einem ausgewie-
senen Vertreter der neuen Rechten,
davon spricht ,,wir missen unsere
Mannlichkeit wieder entdecken” um
,wehrhaft zu werden” (AfD-
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Demonstration in Erfurt am
18.11.2015), so klingt dies zunéachst 1a-
cherlich, ist aber eine Kampfansage an
die grofle Mehrheit der Bevélkerung,
die Pluralitat und Gleichwertigkeit zu
schatzen gelernt hat und erst
recht an die vielen, die sich mih-
sam und gegen Widerstande die-
se fundamentalen Bestandteile
der demokratischen Verfasstheit
erkampft haben.

Asgiwen 51> Wewte egper Tlemate Hrinus
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28. April 2017 in Berlin

Kann Diversity eine politische Strategie
sein, die zu mehr sozialem Zusammen-
halt und sozialer Gerechtigkeit bei-
tragt? Oder bewirkt Diversity Manage-
ment nur kleine Korrekturen in
begrenzten Bereichen, wahrend
Uber die generellen Auswirkun-
gen des Wirtschaftslebens sowie
der Arbeitsmarkt- und Sozialpo-
litik viel Exklusion produziert
wird und soziale Zusammenhan-
ge zunehmend fragil werden?
Wie umgehen mit dem zuneh-
menden Rechtspopulismus und
Gegner*innen von Vielfalt?

Diesen und weiteren Fragen
widmete sich das Fachgesprach der
Internationalen Gesellschaft fiir Diversi-
ty Management e.V. (idm), das in Ko-
operation mit dem |G Metall Vorstand
am 28. April 2017 in den Rdumen der IG
Metall in Berlin stattfand.

Dabei wurden Aspekte des derzeitigen
gesellschaftspolitischen Wandels vor
dem Hintergrund der wachsenden sozi-
alen Ungleichheit, vermehrter gesell-
schaftlicher Debatten um Migration
und Integration von Geflliichteten sowie
einem neu erstarkenden Rechtspopulis-
mus in Deutschland, Europa und den
USA diskutiert. An dem Fachgesprach
nahmen u.a. Vertreter*innen aus Ge-
werkschaften, Unternehmen, 6ffentli-
chen Verwaltungen, Stiftungen, NROs
und Migrantenselbstorganisationen,
Medien sowie Expert*innen aus der
Wissenschaft und Diversity-Berater-
*innen teil.
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Backlash oder Aufbruch? Diversity Management in
Zeiten wachsender sozialer Ungleichheit und
zunehmendem Rechtspopulismus

Kooperationsveranstaltung der Internationalen Gesellschaft fiir
Diversity Management e.V. (idm) und dem IG Metall Vorstand am

Sozi al e

Ihre BegriBung eroffneteP et r a WI
| ivdm IG Metall Vorstand, Ressort
Migration und Teilhabe, mit dem Hin-
weis, dass es vor dem Hintergrund der
aktuellen gesellschaftlichen Entwicklun-
gen nicht mehr ausreiche, mit einer
gefiihlten Lage zu arbeiten. Die IG Me-
tall habe daher gemeinsam mit dem
Berliner Institut flr empirische Integra-
tions- und Migrationsforschung (BIM)
eine Studie zu ihrer Mitgliederstruktur
durchgefihrt. Demnach haben knapp
500.000, d.h. 22 Prozent aller Mitglie-
der der IG Metall einen Migrationshin-
tergrund. Die IG Metall sei somit die
grofite Organisation in Deutschland, in
der Menschen mit Migrationshinter-
grund ihre Interessen, unabhangig ihrer
Herkunft, vertreten konnen. Vor allem
mit dem neu erstarkenden Rechtspopu-
lismus oder im Umgang mit Parteien

wie der AfD sei es deshalb wichtig, die
Werte der IG Metall
nach vorne zu stellen.

Andr e aXordite r
zender der Internationa-
len Gesellschaft fiir
Diversity Management
e. V. (idm), ging in sei-
nem anschliefenden
GruBwort insbesondere
darauf ein, dass die sozi-
ale Herkunft oder der
soziokonomische Status
in Diversity-Ansatzen in
der Wirtschaft bisher
nur selten eine groRRere

Andreas Merx,
Vorsitzender der
idm e.V.
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Rolle spiele. Dies, obwohl spatestens
seit den PISA-Studien bekannt sei, wie
wichtig die soziale Herkunft fir Bil-
dungschancen und somit spatere Chan-
cen auf dem Arbeitsmarkt und in Un-
ternehmen sei. Auch die OECD weise
seit vielen Jahren immer wieder darauf
hin, dass es kein OECD-Land gebe, in
dem dieser Zusammenhang so stark sei
wie in Deutschland. Bisher sei Diversity
noch nicht als eine umfassendere ge-
sellschaftspolitische Strategie, die einen
Beitrag zu mehr sozialem Zusammen-
halt leisten konnte, erkannt worden. Es
sei daher unerlasslich, dass die makro-
politischen Rahmenbedingungen fiir
Wirtschaft und Arbeitsmarkt so veran-
dert werden, dass Einheit und Vielfalt,
Freiheit und Gleichheit sowie eine sozi-
ale Inklusion wieder starker zusammen
wirken konnen. Der Fachverband idm e.
V. werde daher (wie bereits zur Wahl
des Abgeordnetenhauses 2016 in Ber-
lin) die Parteien im Bundestagswahl-
kampf mit Wahlprifsteinen zu ihren
Vorstellungen uber eine Diversitatspoli-

tik befragen.

Exklusion und
Zeiten von
sierung

Pr of . Dr . Mwor dern K

Hochschule flir Wirtschaft und Recht in
Berlin ging in seiner Keynote insheson-
dere auf die Auswirkungen der durch
den Zusammenbruch der Finanzmarkte
2008 entstandenen Wirtschaftskrise auf
die sozialen Verhaltnisse in den westli-
chen Industrielandern ein. Insbesonde-
re die Entfesselung von Kapital-, Glter-
und Arbeitsmarkten sowie die Ubertra-
gung von Marktlogiken auf immer wei-
tere Institutionen und Aspekte des ge-
sellschaftlichen Zusammenlebens sei
die vorherrschende Tendenz der letzten
drei Jahrzehnte gewesen. Sie habe
Uberall in Europa, aber auch in den
USA, zu tiefen sozialen Verwerfungen
gefihrt.

Die Fragen, die die Krise aufwerfe, sei-
en eminent politisch. Dies habe daher
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auch Gegenbewegungen hervorge-
bracht, die die Politik wieder an die ers-
te Stelle setzen wollen. Allerdings habe
das propagierte Gefiihl der Alternativio-
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sigkeit der globalen Wirtschaft auch
solchen Gruppierungen Auftrieb ver-
schafft, die nicht
mit dem Ziel
einer Kritik kapi-
talistischer
Marktverhalt-
nisse oder mit
den Mitteln der
Demokratie eine
Verdanderung
herbeizufiihren
versuchten, son-
dern in autorita-
ren bis faschisti-
schen Formen nunmehr eine Politik der
radikalen Zuspitzungen predigen: durch
eine Entgegensetzung von Freund und
Feind, die in Deutschlands Rechter seit

Prof. Dr. Martin
Kronauer,
Hochschule fir
Wirtschaft und

R e ¢ hnbndepaizpng dariiberiageben,iinn
Pol ar i sé SefrGEsdgNdatt mah lederandlie k

rggnhE%ISﬁi %aper wichtig, in den Aus-

Carl Schmitt wohlbekannt sei. Recht Berlin

Politik in einem Gemeinwesen und fir
ein Gemeinwesen misse sich jedoch
vor allem in die demokratische Ausei-

und versuchen, Alternativen aufzuzei-

tausch zu treten, damit das Politische
nicht zum Vollzugsorgan der gerade
herrschenden ,,blinden” Krafte von
Markten und Marktmacht werde.

Dr . Al e x a nMiteutor dére n
Leipziger ,Mitte"-Studie 2016 von der
Universitat Leipzig sowie der Lough-
borough University England, ging in sei-
nem Vortrag darauf ein, wie ausgepragt
rechtsextreme Einstellungen in
Deutschland sind, ob die Gesellschaft in
Bezug auf die Demokratie polarisiert
und radikalisiert sei, welche Faktoren
die Heranbildung rechtsextremer Ein-
stellungen beeinflussen und welche
Rolle in diesem Kontext soziale Benach-
teiligung spielt.

Die , Mitte“-Studie Leipzig, die in einem
Zeitverlauf von 2002 bis 2016 insbeson-
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dere die sozialpsychologischen Aspekte
politischer Einstellungen in Deutschland
in einer bevolkerungsreprasentativen
Langzeituntersuchung analysiert hat,

Schwerpunkt
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Dr. Alexander Yendell,
Universitat Leipzig

kommt zu dem Ergebnis, dass vor allem
Autoritarismus der starkste Faktor sei,
der rechtsextreme Einstellungen beein-
flusst. Hier komme der Erziehung eine
besondere Bedeutung zu, aber auch
direkten und indirekten gesellschaftli-
chen Kontexten. Zunehmend wiirden
heute auch die Wirtschaftsordnung wie
auch der vom Neoliberalismus sugge-
rierte soziale Kampf als neue Zwange
empfunden. Die Identifikation mit der
Nation und dem Wirtschaftswachstum
seien dabei in Deutschland und den
USA besonders stark. Mehr als die Ein-
schatzung der eigenen wirtschaftlichen
Lage, wie Einkommen oder Arbeitslo-

BAND 3,

sigkeit, seien daher vor allem die kol-
lektive Deprivation bzw. soziale Einfls-
se ein wichtiger Erklarungsfaktor fir
rechtsextreme Einstellungen. Diese sei-
en insgesamt auf einem hohen Niveau
geblieben. Allerdings habe die Wahler-
schaft, die friiher vergleichsweise zu ca.
23 Prozent SPD und 20 Prozent CDU
gewahlt habe, heute eher in der AfD
ihre Heimat gefunden.

Es sei jedoch zu beachten, dass auf der
Ebene rechtsextremer Einstellungen
eher eine ricklaufige Entwicklung zu
erkennen sei, wahrend auf der Ebene
rechtsextremer Handlungen durchaus
eine hohere Gewaltbereitschaft sowie
ein Anstieg von Ubergriffen festzustel-
len sei. Insgesamt sei eine Zunahme der
Polarisierung und Radikalisierung er-
kennbar.

Di versity —-ahbsuBsgsansgt e
Sympt ombekampfung?

oder

Im Weiteren ging die Podiumsdiskussi-
on der Frage nach, was diese gesell-
schaftlichen Entwicklungen fiir die kon-
krete Ausrichtung und Gestaltung von
Diversity Management sowie von Diver-
sity als gesellschaftspolitischem Kon-
zept (Diversity Politics) bedeuten und

SEITE

Die Teilnehmer*innen der Podiumsdiskussion (v.l.n.r.): Dr. Alexander Yendell (Universitat Leipzig),
Petra Wlecklik (IG Metall Vorstand; Moderation), Eren Unsal (Landesstelle fiir Gleichbehandlung —
Gegen Diskriminierung, Berlin) und Verena Bruchhagen (TU Dortmund).
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ob Diversity eine politische Strategie
sein kann, die zu mehr sozialem Zusam-
menhalt und sozialer Gerechtigkeit bei-
tragt.

4

5 NJb
mal, dass es zwar eine Zunahme an Ra-
dikalisierung gebe, dieser Personen-
kreis jedoch nicht die Mehrheit der Ge-
sellschaft abbilde. Es habe sich in
Deutschland diesbeziiglich einiges ge-
tan. Viele Vorurteile lieBen sich bspw.
im Kontakt zu anderen auflésen. So sei
es wichtig, in der sozio-politischen Pra-
xis nicht nur auf der kognitiven Ebene,
sondern auch auf der emotionalen Ebe-
ne zu arbeiten.

+ SNBY | . NHAKMuhdDS v
richtete von lhren Erfahrungen im
Hochschulwesen sowie aus der Gender-
forschung. Dort stelle sich vielmehr die
Frage, welche Diversity-Kompetenzen

es brauche, die man auch lehren kon-
ne. Dabei missten verschiedene Ansat-
ze verbunden und erforscht werden,
welche Strategien erfolgreich sein
koénnten.

9 NB Y , lkanddsstelfe fiir Gleichbe-
handlung — Gegen Diskriminierung Ber-
lin (LADS), gab einen Uberblick iber
bereits bestehende Netzwerke und lau-
fende Programme seitens der Landes-
regierung, die sich bereits mit den As-
pekten der Chancengleichheit und Anti-
diskriminierung befassen. Auf politi-
scher Ebene stelle sich nun vielmehr

Die Teilnehmer*inne

I £ SEI etereMach eB-y R&Knipft werden kénnen, da sich da-
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die Frage, wie die bereits bestehenden
Maflnahmen fir spezifische Gruppen
miteinander zu einer Diversity-Strategie
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mit auf operativer Ebene auch die Frage
der Ressourcen klaren musste. Dabei
sei nicht mehr nur die merkmalbezoge-
ne, sondern auch die strategische Ar-
beit in Bezug auf Handlungsfelder im-
mer wichtiger.

In der Plenums-
diskussion wurde
verdeutlicht, dass
es eine noch
tiefergehendere
Auseinanderset-
zung und weiter-
gehende Definiti-
on des Begriffs
Diversity brauche. Diversity-Politik sei
vor allem eine Politik, die in viele Berei-
che reiche und somit grundlegend das
gesellschaftliche Zusammenleben in
allen Lebensbereichen betreffe.
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Uberdis Autbegehiren
i der regressiven Modemne
CHiver Nachewey
abition subrkamp

NV

Riickkehr
nach Reims

Dhddier Enbon
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|dentitétspolitiken und soziale Fragen verbinden.
Buchtipps zu einer aktuellen Diskussion

Der franzosische Soziologe Didier Eri-
bon verlieB seine Heimat Reims in der
Champagne als sehr junger Mann. Der
Sohn einer Arbeiterfamilie wurde in
Paris zum bekannten Intellektuellen. In
seinem autobiografischen Buch
,Ruckkehr nach Reims“ verfolgt er Jahr-
zehnte spater seinen Lebensweg zuriick
und stellt fest, dass es viel we-
niger das ihn und seine wissen-
schaftlichen Arbeiten lange
Zeit bestimmende Thema der
sexuellen Orientierung, son-
dern sein soziales Herkunftsmi-
lieu war, das ihn mafligeblich
gepragt hatte und vom dem er
sich im Bemuhen um soziale
Anerkennung unbewusst stark
abgegrenzt hatte.

auition vshekamp

In seiner beeindruckenden und bewe-
genden Auseinandersetzung mit seiner
eigenen Geschichte zeichnet er zugleich
den Weg der Linken in Frankreich nach.
Der vorherrschende linke Diskurs habe
im orthodoxen Marxismus der 60er und
70er Jahre die soziale Frage und den
Kampf der Arbeiterklasse zu lange als
einzig wahren Kampf anerkannt. Ande-
re kulturelle Bewegungen und Kampfe
wie etwa die um Rassismus, Sexismus
und Homophobie wurden teils igno-
riert, hatten lange nur als sekundar ge-
golten oder wurden als , birgerliche
Ablenkungen” verrufen. Der Untergang
des klassischen Marxismus sei
daher auch eine Voraussetzung
dafiir gewesen, diese anderen
Formen der Unterdriickung
starker zu diskutieren. In der
Folge seien allerdings Fragen
der sozialen Zugehorigkeit zu
stark in den Hintergrund gera-
ten.

Ahnlich analysiert dies Oliver
Nachtwey in seinem Buch , Die

SEITE

Abstiegsgesellschaft” fiir Deutschland.
Der Ausbau des Wohlfahrtsstaats in der
sozialen Moderne und der dadurch er-
moglichte soziale Aufstieg vieler Kinder
aus Arbeiterklassenfamilien habe in

den 60er und 70er Jahren ein bislang
nicht gekanntes Niveau individueller
Entfaltungsmoglichkeiten erreicht.
Identitatspolitiken wurden in der Folge
zunehmend bedeutender, soziale Fra-
gen haben an Sprengkraft verloren.

Mit der zunehmenden sozialen Un-
gleichheit, dem Umbau des Sozialstaats
und der Okonomisierung fast aller Le-
bensbereiche in der neoliberalen Wen-
de seit Anfang der 2000er sei ein Uber-
gang von der sozialen Moderne zu der,
wie er es nennt, ,regressiven Moderne”
erfolgt.

Prozesse regressiver Modernisierung
verknipften dabei haufig gesellschaftli-
che Liberalisierungen mit 6konomi-
scher Deregulierung. Horizontal, zwi-
schen Gruppen mit unterschiedlichen
sexuellen Orientierungen, zwischen den
Geschlechtern und zum Teil auch zwi-
schen ethnischen Gruppen wiirde die
Gesellschaft gleichberechtigter und in-
klusiver, vertikal gehe diese Gleichbe-
rechtigung mit groReren 6konomischen
Ungleichheiten einher.

Fir Diversity Management wiirde diese
These bedeuten, Intersektionalitat viel
radikaler als bisher nicht nur zwischen
Gruppen, sondern vor allem auch in-
nerhalb von Gruppen zu diskutieren.
Welche Frauen gelangen also in Fiih-
rungspositionen und welche nicht? Wie
geht das zusammen, dass es die hochs-
te Erwerbsbeteiligung von immer bes-
ser qualifizierten Frauen seit Griindung
der BRD gibt und im gleichen Zeitraum
der Anteil der vollbeschaftigten Frauen
um rund eine Million abgesunken ist?
Im Epilog seines Buches pladiert Eribon
vor dem Hintergrund der Spaltungen
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der franzosischen Gesellschaft und dem
Aufstieg des Front National dafiir, die
Fragen sozialer Ungleichheit und die
weiteren Unterdriickungsformen und
Identitatspolitiken wieder starker zu-
sammenzubringen. Es liege an uns, sol-
che Diskurse, Theorien und Praktiken
zu entwickeln, die keinen Aspekt ver-
nachlassigen und alle Bewegungen auf-
nehmen.

Zeit also fur neue Blindnisse, um der
globalen GroRen Regression verstarkt
entgegenzutreten.

Dossier Rechtspopulismus der Bundeszentrale fiir

politische Bildung

Die Bundeszentrale fir politische Bil-
dung (BpB) hat ein umfangreiches Onli-
ne-Dossier zum Thema Rechtspopulis-
mus zusammengestellt. Hier finden sich
interessante Beitrdage zur Entwicklung
in Deutschland und verschiedenen eu-
ropdischen Landern. Aus der Ankindi-
gung der BpB:

,Rechtspopulisten gehen davon aus,
dass die Gesellschaft in zwei homogene
Gruppen getrennt ist. Dem ,,reinen”
Volk steht eine korrupte Elite gegen-
Giber, amoralisch, im Kern verdorben.
So teilte US-Prasident Donald J. Trump
am 10.08.2016 uber den Kurznachrich-
tendienst Twitter mit: “One of the key
problems today is that politics is such a
disgrace. Good people don’t go into
government.”

Die Rede vom Populisten ist momentan
allgegenwartig. Als politische Kampfvo-
kabel dient das Wort auch der Diffamie-
rung des Gegners. Dennoch gibt es Kri-

SEITE
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Fir die weitere Entwicklung und Aus-
richtung von Diversity Management
und gesellschaftspolitisch ausgerichte-
ten Diversitatspolitiken in Deutschland
stellen die beiden Bicher viele grundle-
gende Fragen. Diese zu ignorieren oder
Diversity Management wie viele GroR3-
unternehmen lediglich in der Ausrich-
tung eines ,progressiven Neoliberalis-
mus”“ (Nancy Fraser) zu gestalten, ware
gesellschaftlich und fiir unsere Demo-
kratie letztendlich fatal, siehe USA.

terien, mit denen die Politikwissen-
schaft versucht, das Phdnomen des
Rechtspopulismus moglichst trenn-
scharf abzugrenzen. Die Schwarz-Weil3-
Dichotomie ,Volk” gegen ,korrupte
Elite” ist ein solches Kriterium. Andere
Kriterien sind weniger deutlich, inner-
halb ,,des Rechtspopulismus” wird auch
gestritten um z.B. den richtigen Um-
gang mit gleichgeschlechtlichen Part-
nerschaften oder dem Verhaltnis zum
Staat Israel. Das Dossier zeigt, was
Rechtspopulismus ist, an welcher Spra-
che man Rechtspopulisten erkennt und
fiir welche Ideen sie streiten.”

2 80t Ay 1A NI2 44 A

Bundeszentrale flr
politische Bildung

19


http://www.bpb.de/politik/extremismus/rechtspopulismus/

IDM DIVERSITY MAGAZIN

BAND 3,

Handbuch ,,Diversity Kompetenz™

Handbuch Diversity
Kompetenz

Die m.E. wichtigste, ganz sicher aber
umfangreichste Publikation der letzten
Zeit in der Diversity-Forschung stellt
das zweibandige Handbuch ,Diversity
Kompetenz“ dar. Die beiden Bande
,Perspektiven und Anwendungsfel-
der” (Band 1) und ,Gegenstands-
bereiche” (Band 2) wurden von Prof.
Petia Genkova (Hochschule Osnabriick)
und Prof. Tobias Ringeisen (Hochschule
Merseburg) herausgeben und sind En-
de 2016 bzw. im Friihjahr 2017 im
Springer-Verlag erschienen.

Im Gegensatz etwa zu Begriffen wie
Interkulturelle Kompetenz oder Gender
Kompetenz ist der Begriff der Diversity
Kompetenz in Deutschland bisher noch
relativ neu und wird fiir jeweilige Hand-
lungsfelder erst so langsam differen-
zierter ausbuchstabiert. Fur viele war er
bisher lediglich eine Erweiterung bishe-
riger Kompetenzbegriffe mit bereits
bekannten Kompetenzbausteinen, nur
eben in einer erweiterten, starker inter-
sektionalen Perspektive, ohne dass
damit aber ein genaueres Verstandnis
oder detailliertere Umschreibungen der
einzelnen Bausteine oder gar fir das
jeweilige Handlungsfeld einher gingen.

SEITE

Das breit gefacherte Mammutwerk
versucht hier nun Abhilfe zu schaffen.
Es vereint in nicht weniger als Giber 90
Beitragen einen Uberblick (iber den
bisherigen Diskussionsstand und bringt
dabei Erkenntnisse aus Theorie, For-
schung und Praxis zusammen. Das
Handbuch ist interdisziplinar aufgebaut
und beinhaltet u.a. Beitrage aus Psy-
chologie, Kulturwissenschaft, Wirt-
schaftswissenschaft, Padagogik, Sozio-
logie, Sexualwissenschaft, Sozialer Ar-
beit, Medizin, Theologie, Politikwissen-
schaft und Rechtswissenschaft.

Darunter finden sich Beitrage aus so
verschiedenen Bereichen wie der Poli-
zei, KMUs oder aus dem Gesundheits-
bereich. Theoretische Beitrage diskutie-
ren z.B. den Zusammenhang von Diver-
sity und Antidiskriminierung oder von
Diversity und Intersektionalitat. Auch
bisher eher weniger beleuchtete Per-
spektiven wie etwa der Bedeutung von
Resilienz im Diversity-Handeln oder
Diversity im Konsum sind eine spannen-
de Lektre.

Die beiden gut strukturierten Bande, an
denen zahlreiche idm-Mitglieder als
Autor*innen beteiligt sind, lohnen
durchaus als Anschaffung, auch wenn
die dicken Banden dann fir langere Zeit
ein etwas schlechtes (Lese)Gewissen
verbreiten dirften.

am
+SNI I 3aAy FRAG M2Y
+SNI I 3aAy FRAG M2Y
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Die Interkulturelle Offnung eines arbeitsmarkt-
nolitischen Programms — am Beispiel des Berliner
Landesprogramms Mentoring

Aus der Pressemitteilung des Berliner unterstreicht der Integrationsbe-

Senats: ,Viel zu wenige Jugendliche aus  auftragte. bopn
Einwandererfamilien schaffen den
Sprung in duale Ausbildungsgange.
Gleichzeitig liegt auch die Quote der
Ausbildungsabbriiche bei ihnen deut-
lich Gber der aller Auszubildenden®, so
Andreas Germershausen, Beauftragter
des Senats fiir Integration und Migrati-
on. ,Die Griinde fiir den Abbruch einer
Ausbildung sind individuell unterschied-
lich. Wenn aber deutlich mehr junge
Leute mit Migrationshintergrund ihre
Ausbildung abbrechen, zeigt das drin-
genden Handlungsbedarf. Das war Aus-
gangspunkt fir die jetzt von mir ver-
offentlichte Broschiire zum Landespro-
gramm Mentoring.” Chr i

Aufgearbeitet sind in der nun
vorliegenden Broschiire Ziele,
Hintergriinde und die einzelnen
Stationen der bisher im Sinne @
der interkulturellen Offnung im

Landesprogramm Mentoring /
vollzogenen Schritte. Verfasst

wurde die Broschiire von Jana

Pampel, der Koordinatorin des

Landesprogramms Mentoring

und dem idm-Mitglied Christian Rasch-

ke, dem fachlichen Begleiter des Pro-

zesses interkulturelle Offnung der Ver-

waltung.

stan Raschke,
»Wichtig ist mir, dass wir ein Regelpro- Vielfalt gestalten
gramm der Ausbildungsférderung inter-

kulturell ausrichten — in sehr guter Zu- 52¢gyf2FR RENISNNE & OKNNSB
sammenarbeit mit den Fachebenen®,

Diversity-Puzzle der 1Q Fachstelle KA

Das von der IQ Fachstelle Interkulturel-  lungen aus. Dabei wird das Puzzle zu-

le Kompetenzentwicklung und Antidis- sammengesetzt, Teile kénnen verscho-
kriminierung entwickelte Puzzle eignet ben, positioniert, zueinander gelegt
sich als Einflhrung in das Thema Diver-  oder herausgenommen werden. Ausge-
sity Management im Zuge eines Strate-  wahlte Ergebnisse werden anschlie-
gie-Workshops oder eines Trainings. RBend vorgestellt.

Ziel ist, die Diversity Dimensionen ken-

nenzulernen, Unterschiedlichkeiten Sa l] StfdzyaSy o6SA CNIdz | NI OKd:
und Gemeinsamkeiten zu reflektieren 2aidl yokelryy

sowie Ressourcen und Hindernisse KNJ OKdzKA @0 2 & [2ySONE/&DRSK @A |
wahrzunehmen.

Durchfiihrung: Nach einer Einfiihrung in

das Thema Diversity und nach der Vor- °
stellung der Diversity-Dimensionen

werden Kleingruppen gebildet. Jede

Kleingruppe bekommt ein Puzzle und

tauscht sich zu spezifischen Fragestel-
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Gemeinsamer Bericht an den Deutschen Bundestag
weist auf Benachteiligungsrisiken in der Arbeits-

Studien,
Berichte und
Buchtipps

vermittlung hin

Quelletngo Heing

Bei der Arbeitsvermittlung in Deutsch-
land bestehen teils gravierende Diskri-
minierungsrisiken. Das geht aus dem
gemeinsamen Bericht an den Deut-
schen Bundestag hervor, den die Anti-
diskriminierungsstelle des Bundes Ende
Juni gemeinsam mit der Beauftragten
der Bundesregierung fiir Migration,
Flichtlinge und Integration und mit der
Beauftragten der Bundesregierung fiir
die Belange von Menschen mit Behin-
derungen vorgestellt hat.

Aus der Pressemitteilung der Antidiskri-
minierungsstelle des Bundes:

,,Diskriminierungserfahrungen bei der
Arbeitsvermittlung kbnnen demnach
individuelle Ursachen haben wie bei-
spielsweise offen diskriminierende Ein-
stellungen von Fachpersonal. Von weit-
aus grundsatzlicherer Bedeutung sind
jedoch Diskriminierungsrisiken in Ver-
fahrensabldufen. Diese kdnnen dazu
fuhren, dass Menschen bei der Arbeits-
suche nicht ausreichend unterstitzt
werden —und im schlimmsten Fall dau-
erhaft arbeitsuchend bleiben.

Als problematisch sehen die Antidiskri-
minierungsstelle und die beiden Be-
auftragten beispielsweise das Kennzah-
lensystem an, das von Arbeitsagentu-
ren und Jobcentern angewendet wird.
Fachkréafte richten demnach ihre Ver-

SEITE

mittlungsanstrengungen zu wenig an
Arbeitsuchenden aus, die ihnen auf den
ersten Blick arbeitsmarkfern erscheinen
— beispielsweise Alleinerziehende oder
Menschen mit Behinderungen.

Auch Informations- und Beratungsdefi-
zite sowie Barrieren beim Zugang zu
Dienstleistungen von Arbeitsagenturen
und Jobcentern kdnnen institutionelle
Diskriminierungsrisiken darstellen. Da-
zu zahlt etwa fehlende Barrierefreiheit
(z.B. keine Angebote in Leichter Spra-
che) oder der eingeschrankte Einsatz
von Dolmetscherdiensten fiir Zugewan-
derte.

Aus Sicht der Antidiskriminierungsstelle
des Bundes und der beiden Beauftrag-
ten kann der Mehrzahl der institutio-
nellen Diskriminierungsrisiken effektiv
und mit einem vertretbaren Aufwand
begegnet werden. Im Bereich der Ar-
beitsvermittlung fordern sie unter an-
derem, die Kennzahlensteuerung hin-
sichtlich der vorhandenen Diskriminie-
rungsrisiken zu priifen und wenn notig
anzupassen. Das in Arbeitsagenturen
und Jobcentern bestehende Kundenre-
aktionsmanagement sollte um unab-
hdngige Ombudsstellen ergdnzt wer-
den, an die Kundinnen und Kunden sich
auch bei Diskriminierung wenden kon-
nen. Dariiber hinaus sollten Arbeits-
agenturen und Jobcenter Leistungsbe-
rechtigte noch starker vorab Uber Ver-
fahrensrechte wie Akteneinsicht oder
mogliche zusatzliche Antrage und tber
den Anspruch auf Barrierefreiheit infor-
mieren. Das Weiterbildungsmanage-
ment sollte starker auf Sensibilisierung
zu Diskriminierungsthemen abzielen.”
2 SAGSNB
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Broschtire des Diversity-Netzwerks der Kommunal-

und Landesverwaltungen

Das vom Land Berlin und der Stadt Koéln
in Kooperation mit der idm e.V. initiier-
te Diversity-Netzwerk der Kommunal-
und Landesverwaltungen hat eine Bro-
schiire veroffentlicht. In der Broschiire
finden Sie u.a. Kurzprofile der Diversity-
Aktivitaten der Verwaltungen, Beitrage

zum Change Management und

DAS IVTRSETY. NETTWERN DI

EOMMINAL- UMD LANDEIVENAVATUNSER

zur Akzeptanzsicherung in ot st e - g et

Diversity-Prozessen sowie Zu-
sammenfassungen der Inhalte
der bisherigen Treffen.
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Ankiindigung: 10 Fachstelle verdffentlich KMU-

Toolbox .,Vielfalt und Interkulturalitit™

Im Oktober 2017 veroffentlicht die 1Q
Fachstelle Interkulturelle Kompetenz-
entwicklung und Antidiskriminierung
eine KMU-Toolbox. Die KMU-Toolbox
ist ein Informations- und Unterstiit-
zungsinstrument rund um die Themen
vielfaltsorientierte Personalarbeit und
Diversity. Sie wendet sich an Geschafts-
fliihrungen und Personalverantwortli-
che von kleinen und mittelstandische
Unternehmen (KMU), die mit starker
interkulturell oder international ausge-
richteten Personalstrategien auf Globa-
lisierung, demografischen Wandel und
Fachkraftebedarf reagieren wollen. Die
KMU-Toolbox ist ein Gemeinschaftspro-
dukt der 1Q Fachstellen und von 1Q Teil-
projekten.

Auf Gber 50 Karten und in neun Rubri-
ken sortiert beinhaltet sie die wichtigs-
ten Informationen und ganz konkrete
Tipps z.B. zum Thema vielfaltsorientier-
te Stellenanzeigen, kulturfaire Einstel-
lungsverfahren, Deutsch im Betrieb
oder Fordermaglichkeiten fir die Aus-
bildung und Beschaftigung von Gefliich-

teten. Es geht um die Bereiche Perso-
nalgewinnung und -entwicklung, um
Unternehmenskultur und Fiihrung, um
vielfaltsorientierte Dienstleistungen,
Produkte und Kundenorientierung und
vieles mehr. Die einzelnen Blatter kén-
nen unabhadngig voneinander gelesen
werden und werden auch online zum
download bereitgestellt.

Im Férderprogramm |Q war die Zusam-
menarbeit mit KMU von Beginn an ein
wichtiges Thema und wurde in den letz-
ten Jahren noch einmal deutlich ver-
starkt. So gibt es immer mehr 1Q Teil-
projekte, die auf KMU spezialisiert sind.
Mit seiner bundesweiten Struktur aus
16 Landesnetzwerken und rund 400 1Q
Teilprojekten vor Ort und mit fiinf bun-
desweit aktiven Fachstellen ist IQ ein
anerkannter und qualifizierter Partner
fiir Unternehmen.
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http://www.netzwerk-iq.de/fachstelle-interkultur-und-antidiskriminierung.html
http://www.stadt-koeln.de/mediaasset/content/pdf5001/diversity/diversity-netzwerk_barrierefreie_version_brosch%C3%BCre_2017.pdf
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Zeitschrift fur Diversitatsforschung und -management:

Neuerscheinung im Barbara Budrich Verlag

Wir freuen uns, lhnen die Zeitschrift fur
Diversitatsforschung und -management
(ZDFM) prasentieren zu dirfen. Sie bie-
tet ein Forum fiir die wissenschaftliche
Auseinandersetzung mit den Themen
Vielfalt und Verschiedenheit sowie He-
terogenitat und Homogenitat, soziale
Ungleichheit/en, Diskriminierungen
und Privilegierungen. Sie steht fir die
Bearbeitung dieser Fragen aus Sicht
verschiedener Disziplinen aus den Geis-
tes- und Kulturwissenschaften, den Le-
benswissenschaften, Sozialwissen-
schaften sowie Wirtschaftswissen-
schaften — und sucht dabei explizit die
Vielfalt auch in den entsprechend ver-
schiedenen Forschungsansatzen und
disziplindren Zugangen zur Diversitat.

Die ZDFM soll Forschenden den Zugang
zu Diskussionen in der Praxis ermogli-
chen sowie Akteuren aus der Praxis den
Zugang zum Stand der wissenschaftli-
chen Auseinandersetzung bieten. Ent-
sprechend sehen wir in unseren Heften
dauerhaft eine Rubrik fir Beitrage aus
der Wissenschaft und eine weitere
Rurik fiir Beitrage aus der Praxis vor.
Damit folgt die Zeitschrift der bewahr-
ten Struktur der ehemaligen Diversitas,
Zeitschrift fiir Diversity Studies und
Diversity Management, als deren Nach-
folge sich die ZDFM versteht.

Der wissenschaftliche Teil der ZDFM ist
regelmaRig in ein Schwerpunktthema
und einen offenen Bereich unter-teilt,
der Raum fiir neue Themen und eine
Plattform fiir neue Diskussionsstrange
bietet. Diese Zweiteilung er6ffnet auch
Nachwuchswissenschaftler_innen gute
Moglichkeiten fir entsprechende Publi-
kationen. Um einen Einblick in geplante
und laufende Forschungsprojekte zu
ermoglichen, gibt es die Rubrik
»Positionen und Forschungsskizzen®.
Die Rubrik ,Aktuelles” erganzt mit Ta-
gungsberichten und Rezensionen die

SEITE 24

Vernetzungsarbeit, zu der die ZDFM
beitragen soll. Die ZDFM erscheint
zweimal im Jahr und wird jeweils feder-
fihrend von zwei Herausgeber_innen,
gef. auch in Zusammenarbeit mit Gas-
therausgeber_innen, betreut.

Heft 1/2016 mit dem Schwerpunktthe-
ma ,,Diversity Education”, Herausge-
ber_innen llona Ebbers und Brigitte
Halbfas, ist im Dezember 2016 erschie-
nen.

Heft 1/2017 knlipfte an die Fachtagung
der Diversity-Forschenden aus dem
deutsch-sprachigen Raum im Septem-
ber 2016 in Hannover an und ist im Ap-
ril 2017 erschienen. Das Schwer-
punktthema lautete ,, Vielfdltige Diffe-
renzlinien in der Diversitatsforschung”
(Gastherausgeber_innen Heike Mensi-
Klarbach, Giinther Vedder, Andrea
Wolffram). Weitere verantwortliche
Herausgeber_innen fir dieses Heft
(themenoffener Teil) waren Daniela
Rastetter und idm-Mitglied Barbara
Sieben.

Heft 2/2017 (voraussichtlich November
2017) ist dem Themenschwerpunkt ,In
Memoriam Gertraude Krell” gewidmet.
Die (Gast-)Herausgeber_innen Renate
Ortlieb, Daniela Rastetter und Barbara
Sieben freuen sich Uber vielfiltige Bei-
trage aus Wissenschaft und Praxis, die
jene Impulse aufgreifen und weiterden-
ken, die Gertraude Krell in diesen Berei-
chen gegeben hat.

Fir Heft 1/2018 rufen die Herausge-
ber_innen und idm-Mitglieder Andrea
D. Bihrmann und Iris Koall auf, Beitra-
ge ,,Zum Verhaltnis von Diversitat und
Intersektionalitdat — Heterogenitat be-
obachten und gestalten” einzureichen.
Einreichungen fir Positionen, For-
schungsskizzen und Praxisbeitrage sind
noch bis 1. Oktober 2017 moglich.

Hinweise zu Einreichungsmodalitdten
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flr diese und weitere Ausgaben der
Zeitschrift fur Diversitatsforschung und
-management finden Sie auf der Websi-
te zdfm.budrich-journals.de. Einrei-
chungen richten Sie bitte an https://
www.jdrm.de; Nachfragen (z.B. zu Ein-
reichungsfristen fiir einzelne Hefte oder
Rubriken) richten Sie bitte an die Re-
daktionsadresse zdfm@budrich-
journals.de.

BAND 3,

Themenoffene Einreichungen sind dar-
Gber hinaus jederzeit moglich; ebenso
Einreichungen fir die Rubrik
,Aktuelles” (Tagungsberichte, Ankindi-
gungen etc.). Der Redaktionsschluss fur
,Aktuelles” ist regelmaRig der 30.6. (flr
das November-Heft) bzw. 31.12. (fir
das Mai-Heft) eines Jahres.

Prof . Dr .
Universitat der Bundeswehr Hamburg
Mitherausgeberin

Evaluation des 1Q Netzwerks zeigt: Haufig
diskriminierende AuBerungen in BA-Schulungen

Seit Herbst 2015 hat das Forderpro-
gramm |Q auf Grundlage des Schu-
lungshandbuchs ,Interkulturelle Grund-

sensibilisierung mit Schwerpunkt Asyl
und Flucht” mehr als 10.000 Mitarbei-
ter*innen in Jobcentern der Bunde-
sagentur fir Arbeit geschult. Nach der
Evaluation von bundesweit iber 600
Schulungen zum Thema ,,Interkulturelle
Grundsensibilisierung mit Schwerpunkt
Asyl und Flucht” zeigen sich 78 Prozent
der IQ Koordinationen und 87 Prozent
der durchfihrenden Trainer*innen zu-
frieden mit dem Konzept.

Der Ende 2016 veroffentlichte Evaluati-
onsbericht benennt aber auch Optimie-
rungsbedarfe und spricht Handlungs-
empfehlungen fir zukiinftige Schulun-
gen zur Interkulturellen Kompetenzent-
wicklung in der Arbeitsverwaltung aus.
So hatten etwa fast ein Drittel der Teil-
nehmer*innen hat im Vorfeld keinerlei
Informationen erhalten, weder zu den
Schulungsinhalten noch zum zeitlichen
Ablauf. Gefragt nach den groRten
Schwierigkeiten bei der Durchfiihrung
der Schulungen nannten die befragten
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83 Trainer*innen und 23 IQ-Koordi-
nator*innen als groRtes Hindernis
,Ablehnende, diskriminierende oder
rassistische Haltungen und Spriiche der
Teilnehmenden”.

Die Evaluation empfiehlt u.a. einen
starkeren Einsatz der Geschaftsfiihrun-
gen der BA-Regionaldirektionen im Vor-
feld, eine Ausweitung der Schulungs-
dauer (insbesondere wegen schwieri-
gen Themen wie Antidiskriminierung,
Rassismus) und eine Verstarkung des
Praxisbezugs. Sinn machen wiirden
auch Vertiefungsangebote zu einzelnen
Themen wie Diskriminierung/Rassismus
oder leichte Sprache.

Die Evaluation ist nicht nur interessant
fir Trainer*innen und Berater*innen
im 1Q-Kontext. Sie stellt auch generell
eine der groRBeren Analysen zu Interkul-
turellen Trainings in Deutschland dar
und bietet somit auch fir eine breitere
Leser*innenschaft interessante Hinwei-
se und Anregungen.
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mailto:zdfm@budrich-journals.de
mailto:zdfm@budrich-journals.de
http://www.netzwerk-iq.de/fachstelle-interkultur-und-antidiskriminierung/produkte-materialien/fs-ika-publikationen.html
http://www.netzwerk-iq.de/fachstelle-interkultur-und-antidiskriminierung/produkte-materialien/fs-ika-publikationen.html
http://www.netzwerk-iq.de/fachstelle-interkultur-und-antidiskriminierung/produkte-materialien/fs-ika-publikationen.html
http://www.netzwerk-iq.de/fachstelle-interkultur-und-antidiskriminierung/produkte-materialien/fs-ika-publikationen.html
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Moamalley 5 Jahre Charta der Vielfalt in Hessen

berichte
Die Veranstaltung ,,5 Jahre Charta der nisterium fir Soziales und Integration
Vielfalt in Hessen”, die das Hessische und Bevollmachtigter der Hessischen
Ministerium fiir Soziales und Integrati- Landesregierung fiir Integration und
on in Kooperation mit der Frankfurter Antidiskriminierung stimmten uns mit
Sparkasse am 14. November 2016 in ihren BegriiBungsreden auf ein interes-
Frankfurt durchfiihrte, war Anlass zu- santes Programm ein: 5 Jahre Charta-
rickzuschauen aber auch den Blick in Unterzeichnung seien ein Grund zum
die Zukunft zu richten: Wie wird die Feiern, aber v.a. ein Ansporn, die Ziele

Umsetzung der Charta der Vielfalt oder  der Charta weiterhin engagiert zu ver-
eines Vielfaltsmanagements in Hessen treten und umzusetzen.

in finf oder zehn Jahren aussehen? Wie

kénnen wir bis dahin das Diversity Ma-  Gernot Sendowski, stellvertretender
nagement voranbringen? Und wie kén-  Vorstandsvorsitzender des Charta der

nen Stolpersteine aus dem Weg ge- Vielfalt e.V. machte in seiner Keynote
raumt werden — bei uns selbst und in deutlich, was in Hessen und Deutsch-
unseren Organisationen? land bislang erreicht wurde, und wo
zukinftig die Herausforderungen lie-
Der Hausherr der Veranstaltung, Vor- gen. Wie die kirzlich erstellte Studie
standsvorsitzender der Frankfurter ,Diversity in Deutschland” gezeigt hat,
Sparkasse Robert Restani und Jo Dreis-  haben 2/3 der Unternehmen in
eitel, Staatssekretar im Hessischen Mi- Deutschland bislang noch keine MaR-

Im Rahmen des Zukunftspanels diskutierten (v.r.n.l.) Gudrun Miiller (Leiterin Diversity
und Soziales der Fraport AG), Jessica Gedamu (idm e.V.), Gernot Sendowski (stell-
vertretender Vorstandsvorsitzender des Charta der Vielfalt e.V.), Dr. Sange Addison-
Agyei (Moderatorin, Hessisches Ministerium fir Soziales und Integration), Dr. Armin
von Ungern-Sternberg (Leiter des Amts fiir Multikulturelle Angelegenheiten der Stadt
Frankfurt am Main), Professor Dr. Frank E.P. Dievernich (Prasident der Frankfurt
University of Applied Sciences) und wechselnde Teilnehmende auf dem Open Chair.
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nahmen im Diversity Management um-
gesetzt. Flr die Zukunft planen zudem
nur 19% aus dieser Gruppe konkrete
weitere Schritte.

Wie kann Diversity Management und
die Charta aber weiter umgesetzt wer-
den? Wie kdnnen Stolpersteine, die
sich bei Veranderungsprozessen frither
oder spater auftun, Gberwunden und
Mitstreitende gewonnen werden?

Jessica Gedamu, Vorstandsmitglied der
Internationalen Gesellschaft fir Diversi-
ty Management (idm e.V.) und Verant-
wortliche bei der EAF Berlin fur Organi-
sationsentwicklung und Unterneh-
menskunden gab mit ihrem Impulsvor-
trag ,Schubladen im Kopf? Zu Nutzen
und Risiken unbewusster Denkmuster”
einen Einstieg in die Thematik.

Im Rahmen von vier Workshops konn-
ten die Teilnehmenden einzelne Fra-
genkomplexe vertiefen: Wie kdnnen
wir bewusst mit Unconscious Bias um-
gehen (Jessica Gedamu), wie kdnnen
Widerstande in Verwaltungen tber-
wunden werden — welche MaRnahmen
zur Akzeptanzsicherung bieten sich an
(Andreas Merx, idm e.V. und pro diver-
sity), wie gehen wir mit dem Dilemma —
Anerkennung von Vielfalt einerseits
und stereotypisierenden Zuschreibun-
gen andererseits — um (Dr. Uta George,
Amt fur multikulturelle Angelegenhei-
ten Frankfurt am Main) und zuletzt:
Was Uberzeugt Filhrungskrafte
(Barbara David, Commerzbank und
Katrin S. Trump, Institut fUr Diversity
Management).

Der Tag schloss mit einem Zukunftspa-
nel. Gudrun Miiller, Fraport AG, Dr. Ar-
min von Ungern-Sternberg, Amt fur
multikulturelle Angelegenheiten Frank-
furt am Main, Professor Dr. Frank E.P.

SEITE
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Dievernich, Frankfurt University of Ap-
plied Sciences, Jessica Gedamu und
Gernot Sendowski diskutierten mit der
Moderatorin Dr. Sange Addison-Agyei
(Hessisches Ministerium fiir Soziales
und Integration und idm-Mitglied) di-
verse Fragen zur Zukunft und den an-
stehenden Herausforderungen. Als ab-
schlieBende Erkenntnis blieb der Appel
von Professor Dievernich, Vielfalt und
einen positiven Umgang mit dieser vor-
zuleben und die bestehenden Ansatze
und Programme nicht zu zerreden. In
Zukunft sind wir alle gefragt, schlicht-
weg zu handeln — im Sinne der Vielfalt.

Dr . SangRAgW
Hessisches Ministerium fir Soziales und
Integration
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FH 00 erhalt Diversitatsmanagement-Preis des
Bundesministeriums fir Wissenschaft, Forschung und

Wirtschaft

Am 06.12.2016 wurde der vom 6ster-
reichischen Bundesministerium fur Wis-
senschaft, Forschung und Wirtschaft
(BMWFW) initiierte Diversitas-Preis
zum ersten Mal an engagierte Hoch-
schulen vergeben. Die FH Oberoster-
reich erhielt den Preis fiir das Projekt
,Einfiihrung eines ganzheitlichen Hoch-
schul-Diversitats-Managements auf
Basis des HEAD-Wheels an der Fach-
hochschule 00“.

Die Verleihung fand in der Aula der
Wissenschaften statt und die Auszeich-
nung der Preistragerinnen und Preistra-
ger in Form eines Kunstobjekts und
Geldpreisen wurde von Vizekanzler Dr.
Reinhold Mitterlehner und Sektionsche-
fin Dr.in Iris Rauskala Gberreicht. Damit
soll das gesellschaftliche Bewusstsein
fiir eine diversitatsorientierte und dis-

i

kriminierungsfreie Kultur an sterrei-
chischen Hochschulen und Forschungs-
einrichtungen nachhaltig gefordert
werden.

Die FH OO erhielt einen der insgesamt
acht vergebenen Diversitatsmanage-
ment-Preise des BMWFW fir die wis-
senschaftliche Arbeit rund um das Pro-
jekt HEAD (Higher Education Awareness
for Diversity) Wheel. Zur Professionali-
sierung, Erweiterung und Koordinie-
rung der hochschulischen Diversity-
Arbeit wurde im Jahr 2015 das HEAD
Wheel entwickelt, das als Basis fiir eine
ganzheitliche Betrachtung von Diversi-
tat im Hochschulkontext dienen soll.
Aus Sicht der FH 00 umschlieRt das
Modell finf fir das Hochschulmanage-
ment besonders relevante Diversitats-
Segmente:

AUSGABE 1
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1. demografische Diversitat beruht
meist auf gruppenbildenden Kategori-
sierungen und umfasst neben den so-
genannten ,,Big Six“ (Alter, Geschlecht,
sexuelle Orientierung, physische & psy-
chische Beeintrachtigungen, Herkunft,
Religion) auch die fur den Hochschul-
kontext besonders relevante soziale
Mobilitat.

2. kognitive Diversitdat umfasst unter-
schiedliche Wissens- & Wertestruktu-
ren und bericksichtigt Vielfalt im Den-
ken, kritische ethnorelative Reflexions-
fahigkeit und problemlésungsorientier-
tes Handeln.

3. fachliche Diversitat setzt auf Forde-
rung von Inter- & Transdisziplinaritat
bzw. Einsatz von unterschiedlichen Ex-
pertisen/Perspektiven in der Aus- und
Weiterbildung.

4. funktionale Diversitat wird durch

funktionstibergreifende Zusammenar-
beit in Arbeitsgruppen und Gremien in
der gesamten Organisation abgebildet.

5. institutionelle Diversitat bildet die
Zusammenarbeit mit und den Wissens-
transfer von Partner-Institutionen und
externen Stakeholdern einer Hochschu-
le ab.

Ziel ist die Anregung einer ganzheitli-
chen Diversitatskultur fiir den Hoch-
schulbereich, die alle angefiihrten
Diversitatssegmente umschlief3t. Das
Management initiiert und beauftragt
entlang des HEAD Wheels konkrete
Projekte und MaRRnahmen zur Etablie-
rung eines kontext-sensiblen Diversi-
tatsmanagements als profilbildende
Querschnittsmaterie der Hochschulent-
wicklung.

Unter den insgesamt 27 Hochschul-und
Forschungseinrichtungen, die sich an
der Ausschreibung beteiligten, wurden
neben der FH Oberdsterreich folgende
Hochschulen pramiert: FH Campus
Wien, FH Technikum Wien, Universitat
Graz, Universitat fir Musik und darstel-
lende Kunst Wien, WU Wien, TU Wien
und Akademie der bildenden Kiinste
Wien.

BAND 3,
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Die hochkaratig mit internationalen
Experten und Expertinnen besetzte
Fachjury bezeichnete das HEAD Wheel
als ein effektives Instrument fiir ein
ganzheitliches Hochschuldiversitdatsma-
nagement, das hilft, bei der Fille der

Veranstaltungs
berichte

Die
Preistragerinnen
mit den
verliehenen Preisen
und Kunstobjekten
Fotocredit:
BMWFW/Martin
Lusser

Vielfalt den Uberblick zu bewahren und
dabei in vorbildlicher Weise auf Inter-
sektionalitat abzielt. Hierzu, so Jurymit-
glied Dr.in Schmidt, Vorstandsmitglied
der Internationalen Gesellschaft fir
Diversity Management (idm e.V.), trage
das HEAD Wheel zur Professionalisie-
rung der Diversitatsarbeit bei.

Der Preis wurde von Prokuristin Regina
Aichinger, MSc, der wissenschaftlichen
Leiterin von Diversity Management,
Dr.in Martina Gaisch (idm-Mitglied),
sowie drei Mitgliedern der Gender and
Diversity Management Konferenz, Dr.in
Marianne Gumpinger, Dr. in Christine
Schiller-Ripota und Dr.in Christiane
Takacs- Schwarzinger entgegen genom-
men: ,,Es macht uns stolz, dass dieser
Ansatz anderen Hochschulen zur Nach-
ahmung empfohlen wird und unser
Verstandnis von Diversitdatsmanage-
ment somit vor den Vorhang geholt
und pramiert wurde”.

Dr . Mar t
FHOO Management GmbH
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\om Fiihlen und Heilen, Konflikten und Gemeinschaft
— Arbeiten mit Deep Democracy

Kat hrin Ti

ist Griinderin von be diversity —
consulting, projects, training mit
Sitz in Bremen, Deutschland und
idm-Mitglied. Sie hat tber 20
Jahre Erfahrung im groRen Feld
Vielfalt und Inklusion, als Aktivis-
tin, Wissenschaftlerin und der
direkten Arbeit in und mit klei-
nen NGOs, Stadtverwaltungen
und internationalen Organisatio-
nen. Besonders am Herzen liegen
ihr die internationale Vernetzung, der Austausch und das gemeinsame Lernen, denn
am Ende des Tages sind wir in all unseren Unterschiedlichkeiten doch alle sehr dhnlich
in unseren Angsten, Wiinschen, Hoffnungen und Bediirfnissen.

et ze

Als Expertin im Feld von Vielfalt und
Inklusion beschéftige ich mich seit lan-
gem mit der Frage, wie ich die Men-
schen jenseits eines intellektuellen Ver-
stehens erreichen kann. Wie berihre
ich die Menschen mit diesen Themen?
Wie ziinde ich Funken von Leidenschaft
fiir eine gerechte und vielfaltige Gesell-
schaft? GroRe Herausforderungen stel-
len sich uns immer wieder als einzelne
Menschen und gesamte Gesellschaft,
wenn wir an das Zusammenleben in
einer Einwanderungsgesellschaft den-
ken.

Im Folgenden betrachte ich das Poten-
tial, welches in der Deep Democracy
Arbeit fur aktuelle Herausforderungen
in der Welt im Allgemeinen und in un-
seren taglichen Arbeit als Diversity- und
Inklusionsarbeiter*nnen im Besonde-
ren liegt. Anschaulich wird es durch
meine Gedanken zum Deep Democracy
Intensive, welches im Oktober 2016 in
Berlin stattgefunden hat.

Fir alle, denen Deep Democracy (Tiefe
Demokratie) (1) keine Begriff ist, hier
eine (sehr) kurze Einflihrung.

Deep Democracy hat eine ihrer Haupt-
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wurzeln in der prozessorientierten Psy-
chologie, welche von Arnold Mindell zu
Beginn der 1980er begriindet wurde.
Das interdisziplindre Wurzelwerk ist
weit verzweigt, reicht von der tiefen-
psychologisch-orientierten Psychologie
nach C.G. Jung, der Quantenphysik,
Kommunikationstheorie, Systemtheo-
rie, Gestaltarbeit bis zu Schamanismus
und Taoismus. Diese Arbeit wird von
Arnold Mindell zusammen mit Amy
Mindell, Max Schupbach, Ellen
Schupbach und anderen stetig weiter-
entwickelt (Bauer-Mehren/ Kostler
2012:8ff).

Warum ist Deep Democracy eine tiefe
Demokratie? Grundlage ist die Annah-
me, dass es nicht ausreicht, sich demo-
kratischen Prozessen von Mehrheiten
und Minderheiten zu verschreiben,
wenn es darum geht, auf Dauer funkti-
onierende Gemeinschaften zu bilden. In
dem Modell der tiefen Demokratie sind
alle Menschen mit allen Gefiihlen pra-
sent. Zudem kdnnen Gemeinschaften,
die nicht unbedingt Konsensbildung als
Ziel haben, sondern einen Umgang mit
Dissens und Konflikten erlernt haben,
Kraft und Gemeinschaft daraus generie-
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ren. Dazu ist es erforderlich, in tiefere
Schichten zu dringen, vor allem emotio-
nal (Mindell 2002).

Zentrale Konzepte beschaftigen sich mit
Polaritaten, Rang (z.B. sozialer, psycho-
logischer oder spiritueller Rang), Privile-
gien, Macht, Rollen und Geistrollen
(ghost roles). Speziell Geistrollen sind
besonders interessant, weil sie Infor-
mationen beinhalten, die marginalisiert
werden, nicht ausgesprochen werden
dirfen, aber dennoch wirkméachtig sind.
Sie zu benennen und ihnen Raum zu
geben, ermoglicht einen Umgang mit
ihnen (zur Vertiefung siehe Bauer-
Mehren/ Kdstler 2012:55ff; Mindell
2014:41f.; Frohlich 2016:45ff). Diese
Konzepte sind Vielen in der Arbeit mit
Vielfalt und Inklusion vertraut. Hier
werden sie verbunden und im Zusam-
menspiel von innerer Arbeit und der
Interaktion in kleinen und groRen Grup-
pen zum tempordren Losen von Kon-
flikten genutzt.

Ein wichtiger Ansatz in der Arbeit ist es,
direkt in den Konflikt zu gehen, ihn will-
kommen zu heilRen als eine Chance
zum Aufbau oder Vertiefen einer Bezie-
hung.

In der Deep Democracy Arbeit wird da-
von ausgegangen, dass jede Gruppe das
Potenzial und die Fahigkeit hat, jeden
Konflikt zu 16sen. Grundsatzlich geht es
nicht um die Losung des Konfliktes fir
alle Zeiten, sondern eine temporare
Losung. Jetzt, in diesem Moment, errei-
chen wir eine Einigung, ein Uberein-
kommen.

Das Deep Demogracy Paradigma geht
davon aus, dass ich alle Vielfalt der
Welt in mir trage. Ich bin die sanfteste
Person der Welt und die Terroristin. Es
ist ein lebenslanger Prozess, die unter-
schiedlichen Rollen in mir zu erkennen,
vor allem die marginalisierten, unter-
driickten. Die innere Arbeit ermoglicht
mir einen Rollenwechsel auch im Au-
Ren, das Einnehmen von unterschiedli-
chen Perspektiven, das Einflihlen in mir
scheinbar gegensatzliche Gefiihlslagen.
Hierhin liegt das groRe Potential in der
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konkreten Arbeit im Feld Vielfalt und
Inklusion. Meine innere Vielfalt dient
mir als Schlissel zu mir - und zu dir.

Ein Format der Deep Democracy Arbeit
sind Offene Foren (Open Forums). Hier-
bei handelt es sich um ein GroRRengrup-
penformat: strukturierte, zwischen-
menschliche, demokratische Zusam-
menkinfte, in denen sich alle reprasen-
tiert fihlen. Das heif3t in diesem Zusam-
menhang: tiefste Geflihle und Traume
Aller haben Platz und werden ausge-
drickt (Mindell 2002:3f.).

Die Aufgabe der Facilitator*innen von
Offenen Foren liegt u.a. darin, Macht,
Rang und Privilegien nicht auszuglei-
chen, sondern sie zu bemerken, zu be-
nennen und die Dynamiken deutlich zu
machen, damit die ganze Gruppe die
Moglichkeit hat, zu verstehen, zu ler-
nen, zu teilen (Mindell 2014:37; Froh-
lich 2016:99f.) Dies kann einen Prozess
der Wahrnehmung des Gegendlibers,
des gegenseitigen Verstehens, Mit-
Fiihlens, Hinein-Flihlens in Gang setzen.
Es ist nicht das vorrangige Ziel des Pro-
zesses, aber geschieht regelmaRig. Die-
ser kleine/ groRe Moment des Fihlens
der anderen Person, des Wechselns der
eigenen Rolle, zu erkennen, zu fihlen,
du bist ich und ich bin du, scheint banal
und ist von enormer Bedeutung. Der
Wechsel der eigenen Position, das Er-
lernen, dass ein Wechsel in meiner
Macht steht, ist die Tlir zu meinem Ge-
gentiber. Ich entscheide, wann ich die-
se Tur offne.

Im Rahmen des Deep Democracy Inten-
sive in Berlin 2016 (2) fand unter ande-
rem ein Offenes Forum mit ca. 100
Menschen mit dem Titel ,Home, Migra-
tion and You. Individual Power and Lea-
dership in a Complex World“ statt.

Im Laufe des Abends haben wir Ver-
rickte gesehen und waren es selbst,
hat sich eine jlidische Israelin wohl in
Berlin gefiihlt und einem deutschem
Juden war unwohl in dem dunklen Ge-
baude und der deutschen Geschichte.
Eine Andere, wahrscheinlich deutsche
Christin, sieht ihn und sein Unbehagen,
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stellt sich als Gegenlber fir ihn zur
Verfligung. Eine Interaktion zwischen
zwei Menschen, die personlich und ge-
sellschaftlich zugleich ist. Das Ergebnis:
temporares Behagen auf der anderen
Seite, vielleicht ein kleines Heilen. Eine
New Yorker Muslima kommt verunsi-
chert nach Berlin, weil sie nicht genau
weil}, wie es fur sie hier werden wird.
Sie erwartet nichts Gutes, findet aber
ein vielfaltiges Berlin vor, wird aufge-
nommen, ihr wird mit Interesse begeg-
net, ihr Blick andert sich, es entstehen
bewegende Verbindungen, Gemein-
schaft, in diesem Moment.

Ich, im Osten Deutschlands aufgewach-
sen, weil nicht, was aus mir geworden
ware, wenn die Mauer nicht gefallen
ware. Ich war ,staatstreu”, wie es so
schon hieR. Ware ich bei der Staatssi-
cherheit gelandet? Hatte ich meine
Freund*innen verraten, meine Familie?
Ich weiB es nicht. Ich trage diese Ambi-
valenz in mir.

Viele im Raum kénnen das nachempfin-
den, viele wissen auch nicht, was sie
gemacht hatten.

Schmerz und Verletzung werden aner-
kannt, gesehen, finden eine Adressatin.
Und sie finden nicht nur eine Adressa-
tin in mir, sondern auch in den Men-
schen, die anwesend sind, die genau
diesen Teil in sich in diesem Moment
wiedererkennen.

So geschieht Heilen, fiir mich person-
lich, bei meinem Gegenliber, bei den
Anwesenden und nicht Anwesenden.
Gemeinschaft entsteht. In diesem Mo-
ment.

AbschlieRend mochte ich anmerken,
wie sehr mich jeder Gruppenprozess,
jedes Forum, dass ich bisher erlebt ha-
be, beriihrt haben. Es wird erbittert
gekampft, es flieRen Trénen, es wird
geschwiegen, gelacht, sich in den Ar-
men gelegen. Wir gehen auseinander,
treffen uns wieder, begeben uns in alte
und neue Konflikte, wieder und wieder.
Jede Losung am Ende ist eine tempora-
re Losung. Sie passt in diesem Moment.
In diesem Moment passiert ein Stilick
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Fihlen, Heilen, Verstehen und dariber
Gemeinschaft bilden.

Ich denke, wir brauchen viele solcher
Momente, um den Herausforderungen
jeder Gesellschaft gewachsen zu sein.
Im Grunde immer und zu jeder Zeit,
aber gerade jetzt, mehr denn je. Deep
Democracy leistet einen Beitrag dazu
und entziindet Funken der Leiden-
schaft.

Endnoten:

1) Im weiteren Verlauf nutze ich den Begriff
,Deep Democracy” in der englischen Fas-
sung und nicht Gbersetzt, da er auch so in
der deutschsprachigen Literatur zu finden
ist.

2) Es finden fortlaufend Seminare und Kur-
se in verschiedenen Teilen der Welt statt.
2016 fand ein intensiver Workshop (10 Ta-
ge) in Berlin statt, welcher vom Deep De-
mocracy Institute ausgerichtet wurde. Es
kamen ca. 100 Personen aus lber 30 Lan-
dern zusammen. Das nachste Deep De-
mocracy Intensive findet im September
2017 in Kiew/ Ukraine statt.

Quell en und wei
Bauer-Mehren, R., Kostler, A. (2012): Der
Konflikt weild alles besser — Worldwork,
Quantenphysik und Mediation, Concadora
Verlag Stuttgart

Frohlich, C. (2016): Deep Democracy in der
Organisationsentwicklung, Schéaffer-
Poeschel Verlag Stuttgart, Deutschland
Mindell, A. (2014): Sitting in the Fire — Large
group transformation using conflict and
diversity, Deep Democracy Exchange, Flo-
rence, OR; USA

Mindell, A. (2002): The Deep Democracy of
Open Forums, Hampton Roads Publishing
Company Inc., Charlottesville, VA, USA

Li nks:

www.deepdemocracyinstitute.org
www.processwork.org
WWW.iapop.com
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Lost In Globalization, found in Diversity

Die Globalisierung erzeugt nicht nur
transnationale und transkontinentale
Stréme aus Waren und Finanzen. Sie
bewirkt auch Bewegungen von Men-
schen. Beispiele: ein Expat, der fiir eine
gewisse Zeit fur sein deutsches Unter-
nehmen nach China geht, um dort ein
Produktionswerk aufzubauen. Oder ein
Arbeitsemigrant aus Polen, der sich fir
mehrere Jahre in England verpflichtet.
Oder ein Student aus Mexiko, der zum
Studium nach Deutschland kommt,
nach seinem Abschluss Arbeit in Europa
sucht oder sich hier selbstandig macht.
Aber auch gefliichtete Menschen, die
z.B. aus Syrien nach Europa kommen
und sich mit viel Elan und - zugegeben -
manchen lllusionen Uber die hiesige
Arbeitswelt, einbringen wollen, um sich
und ihren Familien Wohlstand und Bil-
dung zu ermoglichen. Neben diesen
physischen Bewegungen hat die Globa-
lisierung zusammen mit der Digitalisie-
rung auch virtuelle cross-kulturelle Zu-
sammenarbeiten ausgelost.

Bei aller Unterschiedlichkeit dieser Situ-
ationen sind die Mechanismen der in-
terkulturellen Interaktion, sowie die
ihrer Risiken und Chancen, erstaunlich
ahnlich. Um dies zu erklaren, muss an
dieser Stelle eine modellhafte Vereinfa-
chung eingefiihrt werden. Sicherlich
zeichnet jeden von uns etwas Wunder-
bares und Besonderes aus, das wir all-
gemein ,Personlichkeit” nennen. Doch
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unterrichtet interkulturelle Kompe-
tenz an der Universitat Potsdam,
fiir Unternehmen und Organisatio-
nen und ist Mitglied der idm.

l ri na ot

die Einflisse unserer Umgebung, die
wir vor allem im Kindesalter unbewusst
aufnehmen, pragen uns nachhaltig.
Spater kommt der Einfluss durch den
Beruf, den wir erlernen und ausiben,
hinzu. Mit dem Berufsleben treten wir
in eine Organisationskultur ein, die
ebenfalls ihre Spuren hinterldsst. Doch
gerade der Einfluss der Eltern und der
Familie in den ganz jungen Jahren ist im
Unterbewusstsein gespeichert und bil-
det die tragste Komponente eines sol-
chen , Kultur-Cocktails”. Es ist fast un-
moglich, diese zu verdandern oder
»auszuldschen”. Die kulturelle Pragung
aus der Kindheit kann mit einem Ruck-
sack verglichen werden, den wir mit
uns tragen, egal wohin wir gehen und
egal, wie hasslich oder hiibsch wir die-
sen Rucksack finden.

Doch was gehort in diesen ,,Rucksack”
der Landeskultur? Der amerikanische
Soziologe Edward Hall entwickelte das
Modell des Kultur-Eisberges, in Anleh-
nung an das Eisberg-Modell von Sig-
mund Freud, der mit dieser Metapher
die Menschen beschrieb (vgl. Hall,
1976). Bei einem Menschen liegt der
grofRte Teil seiner Personlichkeit und
seiner Geschichte unsichtbar fir die
Umgebung (und oft flr ihn selbst) unter
der Wasseroberflache des Eisberges.
Analog besteht auch eine Kultur, z.B.
die Herkunftskultur, aus einem sichtba-
ren, wahrnehmbaren Teil und einem in

33

AUSGABE 1



IDM DIVERSITY MAGAZIN

den tiefen Gewadssern versteckten Un-
terbau. Zu den sichtbaren Aspekten
einer Kultur zdhlen z.B. Symbole, Ritua-
le oder typische Kleidung. Zu den un-
sichtbaren Aspekten gehdren Normen,
Denkmuster, Werte etc.

Doch beide Teile existieren nicht losge-
|6st voneinander. Ein bestimmtes Ritual
steht fiir einen bestimmten Wert. Bei-
spiel: Der Handschlag. Dieses Begrii-
RBungsritual wird in der deutschen Kul-
tur mit den Werten wie Ehrlichkeit,
Aufrichtigkeit und Freundlichkeit ver-
bunden. Wird der Handschlag nicht er-
widert, irritiert das. Abgesehen davon,
dass jedes ungewohnliche Verhalten
Uberrascht, wirkt es negativ, gerade
durch die unbewusste Verkniipfung zu
diesen positiven und wichtigen Werten.
Doch die gleichen Werte kdénnen in ei-
nem anderen kulturellen Koordinaten-
system mit einem ganz anderen Ritual
oder einem nonverbalen Code ausge-
driickt werden. Beispiel: mit dem ge-
senkten Blick in der arabischen Kultur
wird Respekt signalisiert. Und so kon-
nen diese als positiv gesendeten Signa-
le oft vom kulturell anders gepragten
Gegeniber nicht empfangen oder bis
zum Gegenteiligen missverstanden
werden. Diese Automatismen fiihren
fast unausweichlich zu kulturellen Miss-
verstandnissen und zu kulturell beding-
ten Konflikten.

Paradoxerweise ist das Konfliktpotenzi-
al eines kulturellen Missverstandnisses
umso hoher, je vermeintlich ahnlich
sich die Kulturen sind. , Hatten sie blof
wie Chinesen ausgesehen!”, sagte ein-
mal ein deutscher Manager lber seine
ersten Kulturkonflikte mit seinen russi-
schen Handelspartnern. Auf die Idee,
dass ein stérendes Verhalten in den
kulturellen Unterschieden und nicht in
der Person liegen kdnnte, kommt man
nicht so schnell, wie z.B. im deutsch-
Osterreichischen, deutsch-niederlan-
dischen oder britisch-amerikanischen
Dialog. Oft wird dieses Konfliktpotenzial
durch die Ahnlichkeit oder fast Gleich-
heit der Sprache verstarkt.
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Doch solche punktuelle und andere
sprachliche Missverstandnisse sind ein
organischer Bestandteil der interkultu-
rellen Interaktion zwischen Menschen
aus verschiedenen Landern, die in der
Arbeitswelt des 21. Jahrhunderts Reali-
tat geworden sind. Einerseits miissen
sich die Dialogpartner einer gemeinsa-
men Sprache bedienen, die in der Regel
flr mindestens einen Part eine Fremd-
sprache ist. Andererseits ist die Ver-
schiedenheit der Sprachen nur ein Fak-
tor in den interkulturellen Spannungen
zwischen verschiedenen Akteuren auf
der globalen Biihne. Wenn auch die
Arbeitswelt des 21. Jahrhunderts dank
der Digitalisierung eine unmittelbare
personliche Begegnung nicht voraus-
setzt, wird hier zunachst auf Kulturkon-
flikte in der realen Begegnung einge-
gangen, so z.B. im Rahmen einer Ent-
sendung ins Ausland — eine der klassi-
schen Auswirkungen der Globalisierung
auf die Arbeitswelt von heute und mor-
gen.

Wi e
petenz

kann und sol |l
erl ernt

Das Erlernen der interkulturellen Kom-
petenz soll der Vielfalt der interkultu-
rellen Kontakte und der Schnelllebigkeit
der Aufgaben im interkulturellen Kon-
text Rechnung tragen. AuRerdem soll-
ten theoretische Kenntnisse mit prakti-
schen Ubungen im Sinne von Learning
by doing kombiniert, ja miteinander
verwebt werden. Eine solche ganzheitli-
che Bildung der interkulturellen Kom-
petenz wird nicht nur zu einer pragma-
tisch orientierten Aneignung des inter-
kulturellen Kénnens fiihren, sondern
auch ein Ausgangspunkt fir weitere
soziale und personliche Kompetenzen
sein.

Beispiel: ein deutscher Offizier steht
einem Team vor, das u.a. deutsche Sol-
daten mit russischen Wurzeln (sog.
Wolgadeutsche) hat. Durch seine Wei-
terbildung ,,Fiihrung interkultureller
Teams”, aber vor allem durch die Um-
setzung des Gelernten in die Praxis,
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nimmt er wahr, dass die sichtbaren Re-
aktionen seiner ,bunten Truppe” unter-
schiedliche Bedeutung haben kdénnen
und nicht unbedingt auf die Qualitat
der Leistung riickschlieRen lassen. Auch
wenn keine zustimmenden Reaktionen
auf eine Aufgabe registriert werden
kénnen, wird diese einfach ,trotzdem*
erledigt. Oder dass das vermeintlich
grofSte Problem, die Unplinktlichkeit,
sehr einfach gelost werden kann, z.B.
durch die klare Formulierung und Beto-
nung der gesetzten Zeitangaben (,,acht
hundert” steht dann fiir Punkt 8 Uhr).
Der Offizier lernt auRerdem, dass die
Unplinktlichkeit mancher seiner Unter-
gebenen nicht als Respektlosigkeit ver-
standen werden muss. Sie kann durch
ihre kulturelle Pragung ,Polychonitat”
erklart werden, die hier im weiteren
Textverlauf ndher erlautert wird. Nach
einer Reihe von einzelnen situativen
Losungen wird dann auch verstanden,
dass es keine guten oder schlechten
Kulturen gibt, und dass die Kulturen in
sich immer ein schliissiges System bil-
den. Dies kann im Weiteren zu der em-
phatischen Erkenntnis flihren, dass die
Trager dieser Kulturen nichts daflr kon-
nen, in einem anderen Land geboren
oder in einer Familie mit anderen kultu-
rellen Wurzeln aufgewachsen zu sein
als unser Protagonist.

Diese Offenheit der Mehrdeutung, die
kritische Selbstreflexion und damit ein-
hergehende Gelassenheit in Bezug auf
interkulturelle Spannungen wird dem
Offizier sehr nitzlich sein, wenn er spa-
ter einmal mit Offizieren aus anderen
NATO-Landern arbeiten wird. Sicher
kann hier ein kognitiver Input, z.B. eine
sprachliche Weiterbildung, nicht scha-
den. Doch die zuvor bereits verinner-
lichte interkulturelle Kompetenz wird
auch tber sprachliche Barrieren hinweg
helfen.

Wird die zuvor geleistete kulturelle Ar-
beit nicht nur im Sinne von einstudier-
ten ,Dos and Don’ts”, sondern zum tie-
feren Verstandnis der interkulturellen
Interaktion und zur Selbstreflexion ge-
fuhrt, konnen diese erworbenen Kennt-
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nisse fur andere kulturelle, aber auch
situative Settings entsprechend
,ubersetzt” werden. War der deutsche
Offizier zuvor FUhrungskraft flr rus-
sischstammige Soldaten, kann er auch
als deutscher Befehlsempfanger in ei-
ner paritatisch besetzen deutsch-
franzosischen Mannschaft oder als Fiih-
rungskraft in einem deutsch-niederlan-
disch-polnischen Korps funktionieren.
Denn die verschiedenen Fiihrungsstile
kénnen aus héheren Machtdistanz-
Werten fur die russische, franzosische
und polnische Kultur im Vergleich zu
der deutschen Kultur erklart werden
(die Kulturdimension ,,Machtdistanz”
wird im Weiteren genauer erldutert).
Diese Erfahrungen kénnen wiederum
das bereits vorhandene Wissens-Geriist
erganzen, die Selbstreflexion erreicht
dann eine neue Tiefe. Kommt es infolge
zu einem Auslandseinsatz, z.B. in Mali,
wird eine kompakte landesspezifische
Schulung ausreichen, um unseren Pro-
tagonisten auf das neue kulturelle Um-
feld vorzubereiten. Fiir eine tiefgreifen-
de interkulturelle Ausbildung ist in den
meisten Fallen eher keine Zeit, da die
Auslandeinsatze immer vielfaltiger und
schwerer planbar werden.

Zu guter Letzt kann unser Protagonist in
der Zusammenarbeit mit anderen Trup-
pen, z.B. mit der israelischen oder mon-
golischen Armee, viele fahige und tap-
fere weibliche Offiziere kennenlernen,
die sein Frauenbild verandern, sodass
er — wieder in Deutschland angekom-
men — die Fihrung von weiblichen Un-
tergebenen fir beide Seiten erleichtert.
Somit wird schlussendlich sogar noch
ein Schritt weiter zur ,guten Fihrung”
mit Qualitaten wie Sicherheitsgefiihl,
Partnerschaft, Wertschatzung ermdog-
licht. Und all das innerhalb der recht
stringenten Organisationskultur einer
Armee.

Wie viel mehr Chancen fir eine solche
positive Entwicklung hat der Manager
eines mittelstandigen Unternehmens
oder der Geschaftsfihrer eines Start-
Ups! Denn auch Organisationskulturen
Uben Einfluss auf die Lern- und Veran-
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derungsprozesse aus. Wie im Fall der
Herkunftskulturen gibt es auch hier kei-
ne ,guten” oder ,schlechten” Organisa-
tionskulturen. Jede von ihnen hat ihre
Daseinsberechtigung, aber auch ihre
Eigenart, z.B. im Umgang mit Verande-
rungen.

Besonders viel Offenheit in Bezug auf
Veranderung wird von einem Start-Up
erwartet (positiver Stereotyp?). Doch
nicht die Digitalisierung an sich macht
eine Start-Up-Struktur flexibel, sondern
andere Regeln der Kommunikation und
Informationsteilung. Zumal Digitalisie-
rung kein Selbstzweck ist und gar nicht
erforderlich ist, um eine Unterneh-
menskultur zu modernisieren. Nach
den praktischen Erfahrungen der Auto-
rin sind auch fir die sog. Familien-
Organisationskulturen Lern- und Veran-
derungsprozesse leicht umzusetzen.
Allerdings wird hier die treibende Kraft
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eher der Kopf des Unternehmens sein,
z.B. der Inhaber eines groRen Logistik-
unternehmens oder der Chefarzt einer
privaten Klinik.

l rina Slot,
Interkulturelle Kompetenz fiir Wirt-
schaft und Wissenschaft
b2OK YSKNJ.SAALASES dzyR
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Vielfalt als Chance — Diversity Management in der Praxis

Diversity Management — die individuel-
len Starken und Eigenschaften jedes
einzelnen Mitarbeiters fiir das Team
nutzen —ist ein elementarer Bestands-
teil der Unternehmenskultur der subre-
port Verlag Schawe GmbH. Das Kdlner
Unternehmen engagiert sich bereits
seit vielen Jahren in diesem Bereich,
z.B. als Mitglied der Internationalen
Gesellschaft fiir Diversity Management
e.V., des Unternehmensnetzwerks Er-
folgsfaktor Familie oder als Unterzeich-
ner der Charta der Vielfalt.

Wie dieses Engagement in der Praxis
gelebt wird, ldsst sich an vielen Beispie-
len veranschaulichen. Das Unterneh-
men mit seiner fast hundertjahrigen
Geschichte ist Vorreiter im Bereich der
Frauenférderung und bereits seit den
1960er Jahren unter weiblicher Fiih-
rung. Diese Tradition besteht bis heute
fort. Neben den beiden Geschéftsfihre-
rinnen Edda Peters und Christiane
Schaffer sind auch weitere Schliisselpo-
sitionen im Management-Team weib-
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lich besetzt — O-Ton der Geschaftsfiih-
rerinnen: ,Wir haben eine 50-prozen-
tige Mannerquote.” Um insbesondere
Frauen die Vereinbarkeit von Familie
und Beruf zu ermdglichen, richtete sub-
report eine betriebseigene Kita ein, in
der Mitarbeiterlnnen, auch bis zu ihrem
individuellen Feierabend hinaus, ihre
Kinder im Alter bis zu drei Jahren pro-
fessionell betreuen lassen kénnen — ein
Angebot, das selbstverstandlich auch
flr mannliche Mitarbeiter gilt. ,Wir
haben die Erfahrung gemacht, dass der
enge Kontakt zu den Kindern wahrend
des Arbeitsalltags eine enorme Berei-
cherung darstellt — insbesondere auch
fur die Vater, die sonst klassischerweise
ja immer noch weniger Zeit mit ihren
Kindern verbringen,” resiimiert Edda
Peters die Erfahrungen mit der subre-
port-Krabbelgruppe.

Ein weiterer Erfolgsfaktor des Unter-
nehmens: Das Know-how auch alterer
Kolleglnnen und Bewerberinnen wert-
zuschéatzen und deren Potentiale fir die
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Firma zu gewinnen. So sind etwa auch
Bewerberlnnen willkommen, die ei-
gentlich schon im Ruhestand sind, aber
sich gerne weiter beruflich engagieren
mochten, ebenso wie ehemalige subre-
port-Mitarbeiterlnnen, die stunden-
oder tageweise ihre Erfahrungen im
Unternehmen einbringen méchten.
Sehr gute Erfahrungen macht subreport
auch mit dem Einsatz von Menschen
mit Behinderungen. Zwei gehorlose
Kollegen sind bereits seit vielen Jahren
erfolgreich im Team integriert.
,Diversity Management bedeutet fir
uns, bei der Suche nach neuen Mitar-
beiterlnnen vor allem den Menschen
mit seinen individuellen Fahigkeiten in
den Mittelpunkt zu stellen”, erldutert
Christiane Schéffer, ,,da sind Ge-
schlecht, Alter, der lickenlose Lebens-
lauf und die exzellenten Noten fiir uns
oft gar nicht so wichtig.”

Fiir das Engagement im Bereich Diversi-
ty Management war subreport 2009
und 2015 Preistrager des Wettbewerbs
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,Vielfalt gewinnt” der Stadt KéIn und
nominiert fiir den Wettbewerb
,Beschaftigung gestalten — Unterneh-
men zeigen Verantwortung” des Bun-
desministeriums fir Arbeit und Sozia-
les.

A nrde a
subreport Verlag Schawe GmbH

Diversity-Lernen in Unternehmen: Erfahrungen aus

einem Workshop

Aus einem offentlichen Workshop, den
wir im Mai 2017 in K6ln mit Menschen
aus unterschiedlichen Bereichen und
Branchen durchgefiihrt haben, méch-
ten wir berichten.

These 1: Di versit
These 2: Di versit
sel bst

Warum es eine Zumutung ist, liegt am
Begriff selbst, denn Zumutung ent-
stammt dem Wort zuschreiben, abge-
leitet aus dem lateinischen imputare.
Bei Vielfalt geht es auch immer um Zu-
schreibungen und Bilder im Kopf, die
wir Uber uns selbst und andere haben,
dem unconscious bias. Sich dariber
bewusst zu sein ist eine notwendige
Voraussetzung fiir erfolgreiches DiM.
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Im Workshop erlebten wir ein aulReror-
dentliches Interesse an der Auseinan-
dersetzung mit dem Thema Privilegien
und daraus entstehenden Un-/Moglich-
keiten im Leben Dinge zu tun, etwa im

Ber?lclg qer K%rrfe wege. f EP I%eﬁs?n_
lich n r§gfien ﬁ” nenbb%dFutetd%lﬁl—
ko. Etwa Person |ches preiszugeben,
ist im Privaten vielleicht nichts Beson-
deres, im Beruflichen durchaus. Denn
die Beschaffenheit und Logik aller
Strukturen, in denen wir handeln, sind
unter anderem auch beeinflusst von
Machtverhaltnissen, und das wirkt sich
auf uns als Person aus. Unsere ldentitat
ist davon bestimmt. Im Wort Zumutung
steckt, jedenfalls in dessen Schreibwei-
se, auch »Mut«. Diesen brauchen wir,
wenn wir uns selbst beschreiben.

<<
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Diversity beginnt
Sel bstwahrnehmung
-beschrei bung.

Strukturen in Unternehmen und Orga-
nisationen kdnnen nur geandert wer-
den, hin zu mehr Diversity, wenn Men-
schen sich eingeladen und sicher fiih-
len, etwas von sich preiszugeben. Auch
und insbesondere entlang der Katego-
rien, die im Tabubereich liegen, etwa
im beruflichen Kontext liber sexuelle
Orientierung oder soziale Herkunft

BAND 3, AUSGABE 1

sprezhien. Tabusshreched érrhoglithy | n
Memsahen Diversity-Lernen. Jedes Mal,
wenn ich sage oder denke , Das hatte
ich nicht (Uber dich) gedacht!“ ist ein
Stick mehr ,unconscious bias” aufge-
deckt worden. Mit dem Vorurteilsbe-
wusstsein ist ein wichtiger Grundstein
geschaffen flr Entwicklung und neue
Strukturen in Organisationen. Weitere
Uberlegungen aus unserer Arbeit fin-
den Sie auf unserem Blog.

Gefliichtete Menschen in den Arbeitsmarkt integrieren

2015 war absehbar, dass auf Beschaf-
tigte der Agentur fir Arbeit, insbeson-
dere der Jobcenter und von Bildungs-
tragern die Aufgabe zukommen wiirde,
Menschen mit Fluchthintergrund in den
Arbeitsmarkt zu integrieren oder in
Qualifizierung zu vermitteln. Das IUK
Institut in Dortmund — seit mehr als 15
Jahren in der kultursensiblen Personal-
entwicklung und in der Fortbildung fur
Arbeitsberatung und Arbeitsvermitt-
lung aktiv — entwickelte ein dreitagiges
Seminarkonzept fiir die Beschéftigten
der Jobcenters.

In Beratung und Vermittlung muss mit
einer Vielzahl von Fehlkommunikation
und Missverstandnissen auf beiden Sei-
ten gerechnet werden. Trotz des Ein-
satzes von Sprachmittler/innen klaffen
die Vorstellungen Gber die Aufgaben
von Jobcentern oder Bildungstragern,
Uber Ausbildung und Arbeitsaufnahme
zwischen den Beteiligten oft weit ausei-
nander. Dies hat seinen Grund in kultu-
rell gepragten, oft sehr unterschiedli-
chen Vorstellungen lber Arbeit, sozia-
les Leben und die Rolle der Geschlech-
ter. Diese Unterschiede finden ihren
Platz im Seminarkonzept. Geschatzt
werden auch die landeskundlichen In-
puts Gber die haufigsten Herkunftslan-
der gefliichteter Menschen. Sie enthal-
ten neben einem geschichtlich-
politischen Uberblick Informationen
Uber Religion, Bildungssysteme und -
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abschliisse sowie den Arbeitsmarkt in
Syrien, Irak, Afghanistan, Somalia, Erit-
rea u.a.

Darliber hinaus werden kultursensitive
Instrumente zur Feststellung von Kom-
petenzen und Ubertragbaren Fahigkei-
ten von Menschen ohne anerkannte
Papiere zur Verfligung gestellt. Wie
man diese Kompetenzen darstellen und
damit in Wert setzen kann, wird an-
hand konkreter Falle mit Hilfe des funk-
tionalen Lebenslaufs vermittelt.

Insgesamt nahmen 2016 (iber 60 Be-
schaftigte aus Jobcentern an Seminaren
in Berlin und Koln teil, weitere sind fir
2017 geplant. Die Seminare wurden
sehr positiv bewertet. Wir waren beein-
druckt, dass viele Teilnehmende sich
auch ehren-amtlich fir gefliichtete
Menschen engagiert und hieraus diffe-
renzierte, im Arbeitsalltag nutzbare
Erfahrungen bezogen hatten.

Grundlage des Seminarkonzepts — aller-
dings ohne die landeskundlichen As-
pekte — bildet ein Vortrag, der unter
dem Titel ,Kompetenzbilanzierung und
Beratungskompetenzen bei der Arbeits-
integration von Flichtlingen® in der
Reihe des IUK-Instituts erschienen ist.
Das Heft kann zum Preis von 15 € als
pdf-Datei bestellt werden

(info@iuk.com).

Dr . Bar bar a

IUK Institut

der

Bb


http://www.synnecta.com/blog/
mailto:info@iuk.com
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handbookgermany.de — Neues Webportal flr Gefliichtete

Im Februar haben der Neue deutschen
Medienmacher e.V. (NdM), Staatsmi-
nisterin Aydan Ozoguz, Beauftragte der
Bundesregierung fiir Migration, Fllicht-
linge und Integration, und die Deutsche
Telekom das neue Webportal hand-
bookgermany.de fiir Gefliichtete auf
einer gemeinsamen Pressekonferenz in
Berlin vorgestellt. Die mehrsprachige
Seite handbookgermany.de soll Ge-
flichteten ihre Ankunft in Deutschland
erleichtern und zu einem wichtigen In-
formationsknotenpunkt fiir Deutsch-
land werden.

handbookgermany.de ist vor allem auf
die Nutzung mit Smartphones ausge-
richtet. Fiir das Konzept und die Redak-
tion von handbookgermany.de sind die
NdM verantwortlich. Die NdM sind ein
Zusammenschluss von Medienschaffen-
den mit und ohne Migrationsgeschich-
te, die sich laut Eigenbeschreibung ,fiir
mehr Vielfalt in den Medien einsetzen
und u.a. gefllichtete Journalist*innen
unterstltzen®. Finanziert wird das Pro-
jekt von der Beauftragten der Bundes-
regierung fir Migration, Integration
und Flichtlinge.

Workeer — Jobhdrse fiir arbeitssuchende Gefliichtete

Auf diesem Portal, das laut eigenen
Angaben die ,,groRte Jobborse fir ar-
beitssuchende Gefliichtete und interes-
sierte Arbeitgeber” bietet, kdnnen sich
sowohl arbeitssuchende Gefllichtete als
auch Arbeitgeber und Initiativen, die
die berufliche Integration neu in der
BRD Angekommener unterstiitzen
mochten, registrieren. Die Ehrenamtli-
chen von Workeer kommen auf Anfra-
ge bei Bildungstragern und interessier-
ten Organisationen mit PC-Arbeits-
platzen und Internetzugang vorbei, um
den Registrierungsprozess zu unterstit-
zen. Aktuell (September 2017) sind et-
wa 4276 Bewerber_innen, 2562 Arbeit-
geber_innen und 17 Jobs bundesweit

In Abgrenzung zu den als nicht (immer)
korrekten und teils auch falsch zu beur-
teilenden Informationen der social me-
dia wie Facebook, WhatsApp, Blogs und
Twitter verpflichtet sich handbookger-
many.de, ,vertrauenswiirdige Informa-
tionen aus erster
Hand“ weiterzugeben.

handbookgermany.de 1
ist laut Angaben der
Redaktion ,ein Infor-
mationsportal aus den Communities fir
die Communities gefliichteter Men-
schen. Unser Anspruch ist es, eng mit
unserer Zielgruppe zusammenzuarbei-
ten. Wir wollen nicht FUR, sondern MIT
den Menschen, die unsere Seite besu-
chen, arbeiten.” In der mehrsprachigen
Redaktion werden bestehende Infor-
mationsangebote zu den Bereichen
LEBEN, LERNEN, RECHT und WORK in
einer Form gebiindelt, die gemeinsam
mit der Zielgruppe des Angebots erar-
beitet wurde.

v dzS f hitS: ¥handbookgermany.de/
de/ueber-uns/die-idee.html

Jual i a
TU Berlin

online einsehbar. Bewerber_innen kon-
nen ihren Wohnort, Berufswunsch und
ihre Sprachkenntnisse sichtbar machen
sowie ein Foto hochladen, wobei Letz-
teres keine Voraussetzung einer Teil-
nahme ist. Die gezielte Suche erleich-
tern Filter.

dzNI 6 A G S

yaLJNJSOKLJI NJJYSNJ FNNJ adzZ o L) A
l 6 Rdzf &1 g NJ {
I 2YYdzy Al @
YSyLioYRdzt a1 g NXPa Ko SSoX 62 NJ SSNJCDI

uzNJpxyysy Aal
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Jul i a
TU Berlin
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https://handbookgermany.de/de/ueber-uns/die-idee.html
https://handbookgermany.de/de/ueber-uns/die-idee.html
https://www.bundesregierung.de/Webs/Breg/DE/Bundesregierung/BeauftragtefuerIntegration/beauftragte-fuer-integration.html
https://www.bundesregierung.de/Webs/Breg/DE/Bundesregierung/BeauftragtefuerIntegration/beauftragte-fuer-integration.html
https://www.bundesregierung.de/Webs/Breg/DE/Bundesregierung/BeauftragtefuerIntegration/beauftragte-fuer-integration.html
https://workeer.de/
mailto:abdulsattar.shbeeb@workeer.de
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4. Treffen des Diversity-Netzwerks der Kommunal-
und Landesverwaltungen

In eigener

Sache

Ende Juni hat bereits das vierte Treffen
des vom Land Berlin und der Stadt Kéln
in Kooperation mit der idm e.V. initiier-
te Diversity-Netzwerk der Kommunal-
und Landesverwaltungen stattgefun-
den. Wie immer standen vor allem Aus-
tausch, Vernetzung und aktuelle Berich-
te im Zentrum der beiden intensiven
Tage. Im Format der kollegialen Bera-
tung diskutierten die Diversity-
Expert*innen Gber erfolgreiche Strate-
gien und MaRnahmen. Thematisiert
wurden beispielsweise MaRnahmen zur
Entwicklung und Umsetzung einer
Diversity Gesamtstrategie in Verwal-
tungsstrukturen. Aber auch Hemmnisse
und Stolpersteine die auf dem Weg zur
Gesamtstrategie auftauchen wurden
kollegial besprochen und beraten., z.B.
bei der Aktivierung der gesamten Ver-
waltung fiir Diversity-Aktivitdten oder
der Entwicklung einer Gesamtstrategie.

Ein weiteres inhaltliches Thema war die
Vorstellung eines Diversity-Sensibili-
sierungsinstruments (Berliner Diverso-
meter) sowie eines Online-Diversity-
Checks (www.online-diversity.de).

Hier wurden vor allem die intendierten
Zielrichtungen (eher Sensibilisierung/
Wissensvermittlung, Bestandsaufnah-
me oder Aktivierung) und ein sinnvoller
Umfang der Instrumente, um maoglichst
viele Verwaltungsmitarbeiter*innen zu
erreichen, analysiert.

Trotz zweier Tage mit heftigem Dauer-
regen war das Treffen wiederum sehr
anregend und angenehm. Das nachste
Treffen findet turnusgemafl Ende No-
vember/Anfang Dezember 2017 wieder
in KoIn statt.

am
2 SAGSNB LYF2NXIo2ySy
RS&E v RS adzy RS NEISND

Die Teilnehmenden des 4. Treffens in Berlin.

SEITE 40


http://www.online-diversity.de
http://www.berlin.de/sen/lads/schwerpunkte/diversity/vielfalt-in-der-verwaltung/berliner-netzwerke-fuer-vielfalt/
http://www.stadt-koeln.de/leben-in-koeln/soziales/diversity/diversity-netzwerk-auf-kommunal-und-landesebene
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Idm-Regionalgruppe RheinMain ist gestartet

Man konnte fast Absicht unterstellen.
Das erste idm-Regionaltreffen Rhein-
Main und ein Arbeitstag des Vorsitzen-
den des Vorstands, Andreas Mery, in

der hessischen Landeshauptstadt Wies-
baden fielen am 9. Mai 2017 exakt zu-
sammen. Nun, so war es auch gedacht.

Das gegenseitige Kennenlernen war
laut und voller Bewegung. Die zwei Mi-
nuten Gesprachszeit wahrend des
Speeddatings waren nicht nur gefiihlt
unterschiedlich lang. Da der Autor die-
ses Artikels gleichzeitig Gesprachsteil-
nehmer und Zeitmanager fiir diesen
Teil der Veranstaltung war, nutzte er
seine Machtposition schamlos aus und
verkirzte oder verlangerte die jeweilige
nach personlichem Gusto. Eine andere
Perspektive konnte auch folgende ge-
wesen sein: Die Gesprache, die eine
Gemeinsamkeit aus dem Alltag und das
Motiv teilzunehmen zum Inhalt hatten,
waren derart interessant, dass nur sei-
ne Willenskraft es ihm ermoglichte,
zumindest bei einigen Gesprachen die
Zeit einzuhalten.

Andreas Merx richtete das GruBwort an
insgesamt 17 Personen. Es waren idm-
Mitglieder, Vertreterinnen und Vertre-
ter aus Wirtschaft und Verwaltung so-
wie aus dem Trainings- und Beratungs-
bereich anwesend. Die Wissenschaft

BAND 3,
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hatte leider kurzfristig abgesagt. Andre-
as Merx schaffte es, Begriifung und
Historie des idm mit den jeweiligen
Highlights auf 10 Minuten runter zu

brechen, frei nach dem Motto: Klassi-
sche Begriifungsreden — mit dieser
Rhetorik begeistern Sie hochkaratiges
Publikum.

Es ging natirlich darum, noch geni-
gend Zeit fiir den Workshop-Teil der
Veranstaltung zu haben. In Tandems
besprachen sich die Teilnehmenden,
welche Meilensteine in ihrem jeweili-
gen Bereich in Bezug auf Diversity auf
Grund welcher Ressourcen schon er-
reichte wurden, um gleichzeitig die ent-
sprechenden Hemmnisse zu identifizie-
ren. Methoden- und medienkonform
wurden die jeweiligen Rubriken und
dazugehorigen Moderationskarten
farblich klar unterschieden, ohne je-
doch in ein Schwarz-WeiR-Denken zu
verfallen. Der ultimative Meilenstein:
,Es ist Uberflussig Gber

Diversity zu reden, weil es
selbstverstandlicher Teil

unseres privaten wie auch

beruflichen Alltags ist".

Die Karten wurden nicht

an eine Pinnwand ge-

heftet, sondern auf den Boden gelegt,
einfach weil der Raum grof genug war,
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um die zeitliche Dimension der Res-
sourcen und Meilensteine raumlich ab-
zubilden. Vielen Dank an dieser Stelle
an die VHS-Wiesbaden, die uns diesen
Raum kostenfrei in der Villa Schnitzler
zur Verfligung gestellt hatte.

In eigener
Sache

Das Ziel, sich kennenzulernen und sich
zu vernetzen wurde erreicht. Zu Recht
kam zum Abschluss die Frage auf, mit
welcher Zielsetzung und Themen es
nun weiter gehen soll. Ein fiir alle zu-
gangliches Querschnittthema stand
dann im Fokus des zweiten idm-
Regionalgruppe RheinMain-Treffens,
namlich ,,Recruiting in Behorden, Un-
ternehmen und NGOs“. Welche Motive
gibt es, eine diverse Belegschaft als Ziel
ins Auge zu fassen, oder eben nicht?
Welche Hiirden gibt es? Wir wollten auf
die Gemeinsamkeiten und Unterschie-
de der jeweiligen Organisationsformen

Am 13. Juni 2017 fand ein offe-
nes Kooperationstreffen der
Berliner idm-Regionalgruppe
und mit dem Harriet Taylor Mill
-Institut der HWR Berlin statt.
Flr einen Input konnten wir
das idm-Mitglied Prof. Monika
Huesmann (HWR Berlin, Mit-
glied des HTMI) gewinnen. In
Ihrem Input stellte sie die Er-
gebnisse aus ihrem Artikel ,, Trans-
gressing Gender Binarism in the Work-
place? Including Transgender and Inter-
sexuality Perspectives in Organizational
Restroom Policies”, erschienen in Kol-
len, Thomas (Hrsg.): Sexual Orientation
and Transgender Issues in Organiza-
tions, Global Perspectives on LGBT
Workforce Diversity, 2017, S. 539-552
vor.

Es ging um Uberlegungen, wie sich Poli-
tiken zur Benutzung von Toiletten ent-
wickelt haben, welche Politiken zurzeit
aufgrund der Hinterfragung der einfa-
chen Zweigeschlechtlichkeit entwickelt
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schauen, um daraus Ableitungen fiir
das eigene (strategische) Vorgehen zu
entwickeln.

idm war bei der zweiten Regionalgrup-
pe zu Gast bei Kompass — Zentrum fir
Existenzgriindungen mit dem Projekt
Inklusion + Innovation®. Das Treffen
fand statt am Donnerstag, den 24. Au-
gust 2017. Einen Bericht dazu finden
Sie dann im kommenden idm-Magazin.

Christan Mappal
third culture
28yy {AS LyiSNBaasS Iy S
'y RSWS ARZYY I f INHzZLILIS wKSA
2RSNJ CN»¥3Sy RiTdz KFoSyzx
YAN) ISNYSOBRAIYSa® Yl Af Y
VoYl LI -Ouzk i ezZNRRR S

16. Treffen der Berliner idm-Regionalgruppe in
Zusammenarbeit mit der HWR Berlin

werden und wie Gestaltungsoptionen
aussehen kénnten.

Nach einem spannenden Impuls der
Referentin mit einem historischen Ab-

Prof. Monika Huesmann analysiert die
Toiletten der Commerzbank

riss zur Geschichte der Toilette sowie
zahlreichen Beispielen zu Losungsmog-
lichkeiten wurde bei Happchen und
Getrdanken weiter diskutiert und sich
vernetzt.


mailto:christian.mappala@third-culture.de
mailto:christian.mappala@third-culture.de
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0. 1dm-Diversity-Walk&Talk durch das Berliner

Wuhletal

Das zeitlose und vor dem Hintergrund
des zunehmenden Gender-Bashings
wieder topaktuelle Thema der Rolle der
Frau in der Gesellschaft war Leitmotiv
des 5. idm-Diversity-Walk&Talks am 8.
Juli. Ein Thema, welches wir auch ange-
sichts der riickwartsgerichteten Forde-
rungen der AfD im Bundestagswahl-
kampf nicht aus den Augen verlieren
sollten.

Der idm-Diversity-Walk&Talk verbindet
Bewegung mit Diversity-Themen. So
flhrte uns unsere thematische Wande-
rung diesmal durch den wunderscho-
nen grinen Wuhlewanderweg zwi-
schen Ahrensfelde und der Wuhle-
Mindung in die Spree in Képenick. Der
Weg verlief links und rechts der Wuhle
durch Naturschutzgebiete, Grin- und
Parkanlagen.

Bei typisch mitteleuropaischem Som-
merwetter mit einem Wolken-Sonnen-
Mix, kurzen erfrischenden Regenfallen

Y dzNJ
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und einem sonnendurchfluteten zwei-
ten Teil wurde intensiv diskutiert. Und
auch das kulinarische Element kam zur
Belohnung nach 16 km herrlichem Weg
beim abschliefenden Essen in einem
griechischen Restaurant nicht zu knapp.
Die griechische Gastfreundschaft, die
sich auch in dem Spenden diverser geis-
tiger Getranke ausdriickte, war Grund-
lage fiir einen illustren Heimweg und
Abend der Teilnehmenden.

Yy OK RSN wl ai
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https://www.xing.com/communities/groups/idm-internationale-gesellschaft-fuer-diversity-management-ev-3b10-1086179
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Kalender

17.-22. September 2017, Den Haag

I nternatonadMet KojppbeWehehe

Weitere Informationen

21. September 2017, Berlin
Fachtagung
schen mit
forderungen,
Fachtagung des Forderprogramms IQ
Weitere Informationen

28. September 2017, Bielefeld
Wi r zusammen
Diskussionsveranstaltung zur Arbeits-
marktintegration von Geflliichteten vom
Handelsblatt und dem Netzwerk ,, Wir
zusammen*

Weitere Informationen

7. Oktober 2017, Berlin

6. -Didwme-Wa laknyl a | k
Theomagi | es
Rei nhar dt und
Weitere Informationen demnéachst

12. Oktober 2017, Miinchen
HOCHSPRWMGer enz
Di v efPsoitteynt al e
ups, Unt ernehmen
Fachtagung zur Griindungsentwicklung
an den Hochschulen in Bayern
Weitere Informationen

19. Oktober 2017, Stuttgart
Wi r zusammen
Diskussionsveranstaltung zur Arbeits-
marktintegration von Gefliichteten vom
Handelsblatt und dem Netzwerk , Wir
zusammen*

Weitere Informationen

26.-28. Oktober 2017, Hamburg
Leading Diversity
Start des Pilotmoduls zum gleichnami-
gen Weiterbildenden Master an der Hel-
mut Schmidt Universitat Hamburg
Weitere Informationen

7. November 2017, Kéln
Mit Vielfalt
Journalismusforum 2017
Weitere Informationen

gegen
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7.-10. November 2017, Erfurt
Theorie?
di skriminierung
Bildungskontexte

Konferenz des Thiiringer Kompetenz-
Me n

An -

We

Konzepte

und Resultate
10. November 2017, Hildesheim
I ntersektonal fo
(er)fassen. Span
dungsforschung

sc haf eFé’chta%dhéﬁé‘s pehtrums fir Bildungs-

integration der Stiftung Universitat Hil-
desheim
Weitere Informationen

16. November 2017, Berlin
Di veKenfgrenz 201
Zweitagige Fachkonferenz der Charta

al Z U Mder Vielfalt in Kooperation mit dem Ta-
Mamie g e Bie Ngfsépibgel

Al e x a Wdi&d Info¥YnRthbne® 1 p p e |

201girschen
e n-t alWokkdhop épdbial #hiGraeh tampus der
U n deinketeB3 IS tifthing rfittieh fdm-

20. - 21. November 2017, Berlin
Diversity Mainstr
Umset zung

Mitgliedern Verena Bruchhagen und
Andreas Merx
Weitere Informationen

FKichaf en

Zukunf

Popul i smus
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https://www.metropolisthehague.org
http://www.netzwerk-iq.de/fachstelle-beratung-und-qualifizierung.html
http://aconcahua.com/wirzusammen/index.php
http://www.idm-diversity.org/deu/index.html
http://www.hoch-sprung.de/index.php?page=konferenz
http://aconcahua.com/wirzusammen/index.php
https://www.hsu-hh.de/weiterbildung/index_BXvXuh4zA7UNyX1r.html
https://seminar.ard-zdf-medienakademie.de/journalismusforum/journalismusforum-2017-mit-vielfalt-gegen-populismus/
http://www.tkg-info.de/gleichstellungskonferenz_2017/
http://zbi-uni-hildesheim.de/fachtagung-intersektional-forschen-diversitaet-erfassen-spannungsfelder-der-bildungsforschung/
https://www.diversity-konferenz.de/
http://calendar.boell.de/de/event/greencampus-workshop-spezial-diversity-mainstreaming-der-strategischen-umsetzung
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idm = ein starkes Netzwerk in Vielfalt

idm i st ein Fachver band mi t
weiten und internatonal en Ne
Mitgliedern aus Wirtschaf, Wi
Internationale Gesellschaft flir l'itk, Verwaltung, Verbanden,
. . tung. idm bietet in zahlreich
Diversity Management e.V. Formaten und Kontexten' eine |
unterschiedliche Expertsen wun
| MPRESSUM auszutauschen und im fyjachl i ct
) ) ) mei nsam neue Perspektven zu e
Die von den einzelnen Autor/innen
veroffentlichten Beitrage spiegeln nicht Wi r haben das Ziel, das Bewus
zwangslaufig die Meinung der Redaktion ganzheitlichen hdnsabamdt al en [
wieder. auf einer breiten Basi's zu s
Her ausgeber: sprechende Kompetenzenlizu ver
Internationale Gesellschaft fiir Diversity ) ) )
Management e.V. Wi r organisieren Veranstaltun
naler und bundesweiter " Ebene,
Postadresse: an Weiterbildungsl ehrdgangen
Nirnberger Str. 13 Di vePsojgkte durch, wigr wirk
D-10789 Berlin Of entlichkeit und machen Er ke
E-Mail: info@idm-diversity.org Bei spiele aus Wissenschaf un
interessierten Ofentlicd¢hkeidt
Redakt on:
Sibel Kara, Andreas Merx Wi r bieten i m Rahmen unserer
. die bendtgten Fachl eute wund F
Zum abonnieren oder abbestellen des Veranstaltungen, Forschung un

idm-Diversity Magazins schreiben Sie bitte
eine Mail an: redaktion@idm-diversity.org

Werden Sie Mitglied...

..bei einem attraktiven und le-
bendigen Netzwerk, dem Fach-
verband idm! Bei uns finden Sie
viele aktive Diversity-Expert*-
innen aus Wirtschaft, Politik,
Verwaltung, Wissenschaft, NGOs
und Beratungspraxis. Damit kén-
nen Sie zahlreiche neue Kontak-
te gewinnen und haben die
Moglichkeit zu einem interdis-
ziplindren und immer intensiven
Erfahrungsaustausch. Das kann
far Ihre Arbeit und Expertise in
doch nur bereichernd sein!

Vorteile einer

8 Professionelle Heimat und
Austausch mit anderen Ex-
pert*innen sowie kollegiale
Beratung z.B. in idm-Regio-
nalgruppen oder bundeswei-
ten Netzwerktreffen und
groBen Jahrestagungen

8 Zusammenarbeit bei Ausbil-
dungen, Konferenzen, Work-
shops

8 Austausch zwischen Wissen-
schaft und Praxis

8 Zugang zu Diversity-Manage-
ment-Konzepten und Verof-
fentlichungen

8 Prasentationsforum fiir die
eigene Arbeit (idm-Diversity-
Infothek und idm-Diversity-

MM?gagZ'P)i edschaf
8 Zugang zu internationalem

Berater*innen- und Know-
How Pool

8 Empfehlungen/Referenzen:
aktive Vernetzung der Mit-
glieder auf Anfrage
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8§ Vermittlung von Anfragen zu
Diversity-Management-
Projekten

8§ Zusammenarbeit in Diversity-
Projekten

Wir wirden uns freuen, Sie als
neues Mitglied begriissen zu
kénnen!
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http://idm-diversity.org/deu/mitgliedschaft.html
mailto:redaktion@idm-diversity.org

