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Liebe idm-Mitglieder,
Liebe Leserinnen und Leser,

der Jahreswechsel 2010/2011 liegt bereits
seit einigen Wochen hinter uns.

Mit einem Ruckblick auf die mit groRem
Interesse nachgefragten und ausgebuchten
idm-Jahrestagung 2010 méchten wir unsere
Berichterstattung beginnen, gefolgt von
Beitrdgen unserer Mitglieder und weiteren
aktuellen Diversity-Themen und Entwickl-
ungen etwa im Bereich der Gleichbehand-
lungspolitik oder dem Thema Frauen in
Flhrungspositionen, die uns in den kom-
menden Wochen und Monaten sicherlich
beschaftigen werden.

Der Newsletter hat zum Ziel, lhnen in Kirze
einen Uberblick zu aktuellen Themen und
Trends rund um Diversity zu geben. Wir
bedanken uns herzlich fiir die Beitrage
unserer Mitglieder und interessierten
Leserinnen.

Wir freuen uns Gber Anregungen und
Beitrage.

Mit besten GriiRen

lhr Redaktionsteam

Andreas Merx und Bettina Schmidt

E-mail: redaktion@idm-diversity.org
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Tagungsbericht
4. idm-Jahrestagung am 19.11.2010 in Berlin

Die diesjahrige idm-Jahrestagung wurde unter dem Motto: ,Diversity
Management at the crossroads — Welche Richtung nimmt Diversity
Management in Deutschland?“ veranstaltet.

In den R&umen von Ernst & Young am Spreebogen kamen mehr als achtzig
Interessierte zusammen, um sich in der Begegnung von Forschung, Beratung,
Politik und Unternehmen intensiv mit dem Thema auseinander zu setzen.

Das Programm bot Einblicke in ein breites Spektrum professioneller Zugange,
wie sie derzeitig in Bezug auf Diversity Management zu beobachten sind.
Akteurinnen und Akteure, Konzepte und Umsetzungsanséatze wurden ebenso
deutlich wie die gesellschaftliche Bandbreite an Diversity-Herausforderungen in
Gesellschaft und Arbeitswelt.

Die Beitrage zeigten spannende Einblicke in unterschiedliche Praxis- und
Anwendungsfelder und deren je spezifische Anforderungen. Das Fachpublikum
brachte sich immer wieder engagiert mit eigener Expertise in die Diskussionen
ein.

Die anfangs prasentierten Leitfragen wurden dabei Gber den Tag verteilt immer
wieder neu fokussiert:

Was sind aktuelle Entwicklungen im Bereich Diversity Management (DM) und
Managing Diversity (MD)?

Wer setzt sich dabei wie mit Themen, Positionen und Praxen auseinander?
Was macht DM/MD zu einer nachhaltigen Aufgabe?

Was bedeutet Qualifizierung fur DM/MD heute?

Welche Spannungsfelder sind in den bisherigen Bemihungen um DM/MD
sichtbar, spirbar geworden?

Dabei wurde durchaus deutlich, dass der Anfangs-Hype in der Auseinander-
setzung mit Diversity einer (vielleicht) gediegeneren, in jedem Fall aber
differenzierteren Auseinandersetzung mit DM/MD im Rahmen von konkreten
Anwendungs- bzw. Umsetzungsmaéglichkeiten gewichen ist.

Die im Titel der Konferenz angesprochene crossroad-Metapher sollte eine
Anregung zur Beobachtung von aktuellen Diversity-Entwicklungen bieten. In den
durchaus spannungsreichen Erfahrungen zwischen hohem Engagement, Wider-
stdnden, Hindernissen, Abwehr (und zum Teil populistischen) Trivialisierungs-
versuchen muss sich DM/MD immer
noch behaupten.

Link: Film zur Tagung
vom idm-Mitglied Johannes Bosch.



http://www.studio-works.de/index.php/2011/tagungsfilm/idm-jahrestagung

idm

Internationale Gesellschaft fiir Diversity Management

Ausgabe Nummer 1 / 2011

Viele Stimmen sind entsprechend dieser Auseinanderset-
zungen derzeitig in der Offentlichkeit zu héren (und viele der
unverdffentlichten Meinungen wollten wir vielleicht auch lieber
gar nicht horen). Einige Ausziige und Beispiele wurden zur
Eréffnung prasentiert:

DM war und ist doch nix Neues, nur ein weiterer Anglizismus.

DM ist vielleicht nice to have, aber ehrlich...es geht doch auch
ohne...zumindest geht es auch voruber...

DM ist ein Ritt auf der Modewelle, geritten wird vorrangig auf
der Image-Welle... oder wie Thomas Sattelberger (vom
Gesamtpersonalvorstand Telekom) es formuliert hat: Es geht
Uberwiegend um Verfloskelung, d.h. um rhetorische
Anpassung, nicht um tatsachliche Veranderung.

Ich musste doch tatsachlich auch mal so ein Training mit
machen...

DM ist reine Sozial-Technokratie...oder besser:
Mafnahmentechnokratie ...und dann dieses Gutmenschtum!

Diversity-Manager/innen sind eh” die reinsten
Sozialromantiker/innen!

Und Ubrigens: Multikulti ist ja vorbei...

Genau: und der Feminismus im 21. Jahrhundert ist auch vollig
Uberholt (sagt zumindest Frau Schroder...).

Crossroads als Metapher fiir die Tagung meinte im Sinne des
Vorbereitungs-Teams: Herausforderungen und Entschei-
dungen zum weiteren Umgang mit Diversity in den Blick zu
nehmen und gemeinsam zu diskutieren. Eine ernsthafte
Auseinandersetzung mit und Arbeit an der Umsetzung von
Diversity/DM/MD kann dabei weder spannungsfrei,
ambivalenzfrei noch konfliktfrei sei.

Es ist unsere Uberzeugung, dass jeder Beitrag auf der
Konferenz einen spezifischen Ansatz bietet, um den
Dilemmata zu begegnen, die mit der Thematisierung von
Diversity auftauchen. Vielleicht dirfen und kénnen viele
Dilemmata erst durch eine Diversity-Perspektive deutlich und
sichtbar werden.

Der Einstiegsvortrag von Tabi Haller-Jorden kann als
Feuerwerk einer faszinierenden Managerin beschrieben
werden, deren feste Uberzeugung es ist, dass es mehr als den
business case braucht, um qualitativ nachhaltige Veran-
derungen im Rahmen von DM zu erreichen. |Ihr Pladoyer galt
der Gestaltung von Organisations- und Beziehungskulturen
jenseits von bindren, an Gberholten Biasstrukturen (gender
based stereotypes) orientierten Werten. Ohne innere Uber-
zeugung und Engagement lief3e sich kein Cultural Change
umsetzen. Tabi verdeutlichte und veranschaulichte die not-
wendige Wertschatzung von Vielfalt als gelebter Realitat in der
Verbindung von organisationaler und personaler Dimension.
Theoretisch wie unternehmenspolitisch lasst sich an dieser
Nahtstelle die faktische Inklusionsarbeit beobachten. Tabi

prasentierte Studien zu bestehenden Frauenférdermaflinahmen
und stellt fest, dass Frauen nicht ausreichend davon
profitieren, d.h. sie steigen nicht entsprechend die
Karriereleiter nach oben.

Des weiteren skizzierte sie das DELTA-Modell:

D = Data (qualitative und quantitative Daten warum es ein
Prioritat ist “where it hurts”)

E = Empowerment
L = Leaders need to be on board
T = Targets (klare Definition wie Erfolg aussehen soll)

A = Accountability (360 Grad Review zu Diversity-Aspekten.
“... and if a manager does not perform or is not prepared to
improve — irrespective of excellent financial performance, he
has to leave.”

Die Diskussion Uber die Charta der Vielfalt mit Birgit
Reinhardt von der Deutschen Bahn AG und Bernd Knopf
vom Arbeitsstab der Integrationsbeauftragten der Bundesr-
egierung zeigte, wie sich die im Tagungstitel angesprochene
Thematik der Crossroad-Entscheidung im Einzelnen darstellen
kann. War die Charta bisher eher ein breites Blindnis, so
wurde nun von den 11 Erstunterzeichnern ein neuer Verein mit
modifizierter Zielsetzung gegriindet. Sie bringen je 15.000 Euro
als finanzielle Basis ein. Es ist als Public Private Partnership
(PPP) konzipiert.

Bei dieser Neukonstituierung der Charta ergeben sich viele
Fragen: Wer sind die Stakeholder, wenn es sich nicht um reine
Firmen-Prasentation handeln soll? Wie entwickeln sich
Beteiligungs- und Entscheidungsstrukturen? Wer tbernimmt
Verantwortung fiir welche Prozesse? Welche Inklusions- und
Exklusionsmechanismen sind erwartbar, entscheidbar,
vermeidbar?

Nach der Mittagspause ging es weiter mit einem Energizer:
Claude Karfiol von Timpani-Ambassador, Basel gelang es
durch sein Rythm Event, die gesamte (Sitz)Ordnung der
Tagung erfolgreich zu irritieren und damit Aufnahmebereit-
schaft und Frische fir die zweite Tageshalfte zu erzeugen.
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In der Talkrunde zum Thema Job-Profil hat unser idm-Mitglied
Hans Jablonski die Gaste Astrid Bosten, Global Diversity
Henkel, Prof. Dr. Barbara Sieben, FU Berlin und Prof. Dr.
Reinhold Roski, HTW Berlin, in einer Diskussion zur Frage
nach Berufsalltag und Anforderungen sowie Méglichkeiten der
Professionalisierung im Feld von Diversity ins Gesprach
gebracht.

Astrid Bosten, die zuvor in der Unternehmenskommunikation
tatig war, betonte, dass zwei Diversity Managerinnen alleine im
Unternehmen ein erfolgreiches Diversity Management nicht
realisieren kénnen. Vielmehr braucht es Diversity- Ambassa-
dors und den Diversity Council, die weltweit im Unternehmen
sich des Themas annehmen. Und zum Vorgehen: ,Der
Einstieg erfolgt mit Yes-yes-Leuten. Sie haben drive und
bringen Bewegung in das Thema... Die No-no-Leute bilden
eine schwer zu durchdringende Lehmschicht.” Diversity ist bei
Henkel ,am CEO hoch aufgehangt®.

Barbara Sieben ist zusammen mit ihrer Kollegin Prof. Dr.
Dagmar Vinz zusténdig fur den Studiengang zu Gender
Diversity Kompetenz an der FU Berlin. Der Studiengang ist
interdisziplinar. Beteiligt sind 3 Fachbereiche.
Politikwissenschaften, Wirtschaft und Recht. Ziel ist, so
Sieben, ,Change Agents auszubilden, um Diversity und
Gender in Organisationen zu realisieren.

Idm-Mitglied Reinhold Roski prasentierte seinen MBA-
Studiengang an der HTW in Berlin, der sich vor allem an
FUhrungskréfte richtet, die sich im Arbeitsalltag den
Herausforderungen internationaler und globaler
Flhrungsaufgaben und der Arbeit in interkulturellen Teams
stellen.

In einem Workshop zum Thema
,Diversity in Teams — Erfolgsfaktor
oder Konfliktherd?* hat unser idm-
Mitglied Hubert Kuhn in die
konzeptionelle Grundlegung seiner
Diversity-Arbeit mit Teams eingefiihrt.
Interessant war, wie
gruppendynamische Prozesse genutzt
werden kdnnen, um das Potential von Diversity-Teams zu
verwirklichen. Eine zentrale Idee dabei ist, dass die
Teammitglieder ihre Individualitat (ihre Diversity) im Team
immer mehr zeigen kénnen, ohne dass die gemeinsame Arbeit
zerstort wird. Diese Balance von ,diversity und similarity” im
Team kann aber nur erreicht werden, wenn sowohl die
Unterschiedlichkeit in Interessen und Kommunikationsstilen
wahrgenommen, als auch die daraus entstehenden Konflikte
zufriedenstellend gel6st werden .Hier kommt der Teamleitung
und ihrer Prozess- und Diversity-Kompetenz eine entscheiden-
de Rolle zu.

Eren Unsal, Leiterin der Landesstelle fiir
Gleichbehandlung der Senatsverwaltung
fur Integration, Arbeit und Soziales des
Senats Berlin stellte zum Thema
LDiversity in der Verwaltung“ das Projekt
,Berlin: Stadt der Vielfalt* vor. Vor dem
Hintergrund des demographischen
Wandels und wachsender Vielfalt der
Bulrgerlnnen in der Bundeshauptstadt und
den sich daraus ergebenden Fragen nach einer
reprasentativen Verwaltung und der Starkung des sozialen
Zusammenhalts zeigte Eren Unsal auf, wie sich Berlin auf den
Weg zu einer stadtischen Diversitatspolitik macht und wie DM
und Antidiskriminierungsstrategien in einer grofen
kommunalen Verwaltung horizontal gebundelt und
implementiert werden sollen. Dabei wurden sowohl
Ahnlichkeiten, als auch Unterschiede zu bekannten
Implementierungsmodellen im Unternehmenskontext deutlich.

Auf der Basis ihrer Expertise zu Positiven MalRnahmen im
Auftrag der Antidiskriminierungsstelle des Bundes (ADS)
haben Alexander Klose, wiss. Geschaftsfuhrer des Law and
Society Institutes an der HU Berlin/Buro fir Recht und
Wissenschaft und Andreas Merx, pro diversity und idm
Vorstand, Uber verschiedene Erfahrungen im Umgang mit
Positiven Malinahmen und deren politischer (Aus)Wirkungen
berichtet.

In kritischer Auseinandersetzung mit dem am 18. August 2006
in Kraft getretenen Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz
(AGG) wurde in einem systematischen Uberblick dargelegt,
wie sich der rechtlich fundierte Umgang mit (Anti)Diskrimi-
nierung in einem Spannungsfeld von Freiwilligkeit und
Selbstverpflichtung einerseits und rechtlich verordnetem
Diskriminierungsschutz mittels institutionalisierter politischer
Regelungen diskutieren lasst. Wie stellen sich Reichweite,
Grenzen und mogliche Konflikte zur Zeit dar?

Die Referenten empfahlen vor dem Hintergrund langjahriger
Erfahrungen mit zielgruppenorientierten Fordermaf3nahmen in
den USA, dem Vereinigtem Konigreich, Schweden und
anderen EU-Mitgliedstaaten ein verbindlicheres Modell mit
starkerer rechtlicher Verpflichtung (,positive Pflichten®) und
gezielter politischer Motivation zu einem hohem Maf der
Selbstverpflichtung mit passgenauen Gesamtkonzepten eines
umfassenden Organisationswandels zu
verbinden, um mehr tatsachliche
Chancengleichheit und Vielfalt in
Unternehmen, Organisationen und
offentlichen Verwaltungen/Einrichtungen
zu erzielen.

Als Abschluss gab Jiirgen Schroder
vom Referat flir Grundsatzfragen der
Migrations- und Auslanderpolitik im
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Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales einen Einblick in die
Versuche und Schwierigkeiten, die ministerielle Arbeit im
Fokus von Diversity, Integration und Inklusion auf Nachhal-
tigkeit bezuglich ihrer politischen und gesellschaftlichen
Nachhaltigkeit hin anzulegen.

Im Kontext der Bemiihungen der Bundesregierung um eine
starkere Offnung des Arbeitsmarkts fir qualifizierte
Migrantinnen, des fiir 2011 angestrebten gesetzlichen
Vorhabens einer besseren Anerkennung von im Ausland
erworbenen Qualifikationen im sogenannten Anerkennungs-
gesetz, verschiedener MalRnahmen nachholender Integration
und Qualifizierung von Menschen mit Migrationshintergrund
sowie des Ubergangs vom Nationalen Integrationsplan (NIP)
zum Nationalen Aktionsplan (NAP) wurde deutlich, dass DM in
der Gesamtkonzeption des BMAS zu Verbesserung der
Arbeitsmarktintegration von Migrantinnen und Menschen mit
Migrationshintergrund zunehmend eine wichtigere Rolle
zukommt.

Diversity-Dialog/Multilog

Was mit der Tagung gut gelungen ist, ist vor allem die Méglich-
keit einer breiten Veranschaulichung von Positionen und
Praxen im Diversity-Dialog/Multilog.

Wenn Diversity Management nicht nur als voriibergehender
Diskurs, sondern als reale Herausforderung in Gegenwart und
Zukunft verstanden wird, lassen sich alte Abgrenzungen -
beispielsweise zwischen staatlichen Institutionen, Profit und
Nonprofit-Organisationen etc. - kaum mehr aufrecht halten.
Aus der Crossroad-Frage wird dann eher ein cross-over: die
Frage ist, wie und was lasst sich in der Durchlassigkeit sozialer
Systeme, diverser Branchen etc. voneinander lernen...
vielleicht auch: Was muss angesichts der Problemgemenge-
lagen von einander gelernt werden? Diesbezulglich wurden
nicht nur die Diskussionen zu den einzelnen Beitragen,
sondern auch die sicherlich zu kurz bemessenen Pausen
intensiv fir die Vernetzung der unterschiedlich relevanten
Expertisen genutzt.

Das Thema ,Lernen® war bei dieser Jahrestagung noch auf
eine andere Weise prasent: Im Rahmen des FU-Master-
studiengangs ,Gender- und Diversity-Kompetenz war der
Praxistag ,Chancengleichheit im internationalen Vergleich“ in
die idm-Jahrestagung eingebettet.

Was sich durchaus mit dieser Tagung auch abgebildet hat, war
(wir wollen nicht sagen ein Paradigmenwechsel, aber doch)
eine beobachtbare Durchlassigkeit von bisher eher oder oft
getrennt gehaltenen Zugangen zum Diversity: namlich die
strukturellen Dimensionen einerseits und die eher personen-
bezogenen Zugange andererseits.

DM/MD kann dann optimal greifen, wenn es gelingt sowohl
strukturelle Rahmenbedingungen als auch die subjektiven und
sozial-psychologischen Voraussetzungen kritisch zu hinter-
fragen und ggf. neu zu gestalten. Eine nachhaltige Orien-
tierung auf erfolgreiche und folgenreiche Diversity-Arbeit muss
sicherlich beiden Dimensionen gerecht werden. Ildm ist der
Verbindung dieser Perspektiven als Teil seines Qualitats-
verstandnisses verpflichtet. Mit dieser Tagung konnte sich idm
ein Stlick als Bridging-Partner fir die sehr breit gestreuten
Ansatze verschiedener Institutionen, Organisationen oder
Unternehmen im Diversity-Feld zur Verfiigung stellen. Mit der
Jahrestagung 2011 hoffen wir, an diese Entwicklung
anschlieRen zu kdnnen.

idm-Vorstand

Einen weiteren Tagungsbericht finden Sie von unserer
Tagungsreferentin Astrid Bosten im Henkel Diversity Blog vom
22.11.2010 sowie von Christian Raschke auf den Seiten des
Gender-Diversity-Verbands.

Berichte zu Diversity-Themen

00«
charta der vielfalt o ¢ o
»00

Neustrukturierung der ,,Charta der Vielfalt*

Der neugegriindete Verein ,Charta der
Vielfalt* hat im Dezember 2010 Aletta
Grafin von Hardenberg, bisher Director
Expert OD, Culture&Diversity der Deutsche
Bank AG in Frankfurt als Geschéftsfiihrerin
eingestellt.

Die Mitglieder des neuen Vereins sind
aktuell: BASF SE, Bayer AG, BP Europa SE, Commerzbank
AG, Daimler AG, Deutsche Bank AG, Deutsche Telekom AG,
Die Beauftragte der Bundesregierung fiir Migration, Fllichtlinge
und Integration, E.ON AG, Ford-Werke GmbH, Henkel AG &
Co. KGaA und McDonald's Deutschland.

Die Vereinsstruktur ,Charta der Vielfalt e. V.” besteht aus vier
Gremien:

1. Die Mitgliederversammlung tagt einmal jahrlich und ist
das Leitungsgremium.

2. Bei dem Griindungstreffen am 10. September 2010 wurden
die Deutsche Bahn AG sowie McDonald's Deutschland in
den Vorstand gewahlt. Die Integrationsbeauftragte der
Bundesregierung ist standiges Vorstandsmitglied. Die
Vorstandsmitglieder leiten die Vereinsgeschéafte. Der
Vorstand bestellt die Geschaftsfihrung der Geschéaftsstelle
und bestimmt die strategischen Leitlinien der Aktivitaten.

3. Ein Beirat reprasentiert alle Unterzeichnersegmente und
hat beratende Funktion flir den Vorstand des Vereins. Die
Unterzeichner der Charta sind in die Segmente
GroflRunternehmen, mittlere und kleine Unternehmen,
offentlicher Sektor und dritter Sektor unterteilt.

4. Die operativen Aktivitaten der Initiative werden durch eine
Geschiftsstelle geplant und durchgefiihrt. bs

Europaischer Austausch und Partnerschaften

In dem EU-Projekt "Support for Voluntary Initiatives promoting
Diversity Management at the Workplace Across the EU"
arbeiten die Chartas von Deutschland, Belgien (Hauptstadt-
region Brissel), Spanien, Italien und Schweden gemeinsam an
verschiedenen Themen zur Weiterentwicklung der Idee und
Funktionsweise freiwilliger Initiativen zur Férderung von
Diversity Management.

Links zu den Européischen Chartas:

Deutschland: Charta der Vielfalt

Frankreich: Charte de la diversité en entreprise
Hauptstadtregion Briissel: La Charte de diversité

Italien: La Carta per le pari opportunita e I'uguaglianza sul
lavoro



http://www.master.fu-berlin.de/gediko/
http://www.cartapariopportunita.it/contenuti/home.aspx
http://www.cartapariopportunita.it/contenuti/home.aspx
http://www.diversite.irisnet.be/-Pret-pour-plus-de-diversite-dans-.html
http://www.diversity-charter.com/diversity-charter-french-charter-overview.php
http://www.vielfalt-als-chance.de/
http://www.vielfalt-als-chance.de/index.php?id=319
file:///J:/idm-Newsletter-1-2011/www
http://www.henkeldiversity.com/page/2
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Schweden: Diversity Charter in Sweden

Schweiz: Schweizerische Diversity-Charta fiir Vielfalt in
Unternehmen

Spanien: Charta de la Diversidad Espana

2010 neu hinzugekommen ist die Initiative ,Charta der
Vielfalt“ in Osterreich (www.charta-der-vielfalt.at). Initiiert
wurde das Projekt von der Wirtschaftskammer Osterreich,
welche die Schirmherrschaft Gbernommen hat, der Wirtschafts-
kammer Wien, die sich fiir die weitere Abwicklung des
Projektes verantwortlich zeichnet sowie der Unternehmens-
beratung Pauser & Wondrak, die auf Diversity Management
spezialisiert ist. Neben den 11 Erstunterzeichner der Initiative
schlossen sich weitere Organisationen der Initiative an. bs

Mehr Verbindlichkeit wagen — Expertise zu
»Positive MaBnahmen“ im Auftrag der ADS

Ein verbindlicher Rahmen,
deutlich (selbst)verpflichtende
und 6ffentlich kommunizierte
Gleichstellungsziele, die Uber-
nahme von direkter Verant-
wortung der Leitungsebenen,
ausreichende personale,
finanzielle und zeitliche
Ressourcen sowie ein pass-

L e

Fapertine van

zcanter S genauer Instrumenten-Mix aus

A nstrwn bers

zielgruppenorientierten,

3 zielgruppenubergreifenden und
auf die Veranderung von
Organisationsstrukturen
abzielenden MafRnahmen, die

,vor Ort* mit einem horizontalen Diversity-Ansatz in einer

langfristigen Konzeption umgesetzt werden sind die

entscheidenden Erfolgsfaktoren zu Erreichung eines Mehr an

Gleichbehandlung und Vielfalt in Unternehmen, Organisationen

und 6ffentlichen Verwaltungen. So lautet eines der zentralen

Ergebnisse der von Alexander Klose (Law & Society Institute

Berlin - LSI Berlin der Humboldt Universitat zu Berlin) und

Andreas Merx (idm/Pro Diversity, Berlin) im Auftrag der

Antidiskriminierungsstelle des Bundes (ADS) erstellten Studie

,Positive MalRnahmen®.

Die Studie untersucht die rechtlichen Grundlagen und
Voraussetzungen zur Durchflihrung positiver MalRhahmen in
der Praxis und analysiert die Erfahrungen von acht
ausgewahlten EU-Mitgliedstaaten. Auf Grundlage einer
Befragung von Unternehmen, Verbanden, Universitaten und
Kommunen, deren Ergebnisse mit den Praxiserfahrungen der
ausgewahlten EU-Lander sowie nationaler und internationaler
Studien verglichen werden, kénnen in einem anwendungsbe-
zogenen Teil Ziele, Nutzen und Risiken sowie Erfolgsfaktoren
und Hindernisse positiver Manahmen ermittelt und in einer
einseitigen Praxis-Checkliste zusammengefasst werden.

Abschlieend beinhaltet die Studie zentrale Handlungsem-
pfehlungen. Mit zahlreichen Best-Practice-Beispielen und der
Auswertung verschiedener Wirkungsstudien zu Gleich-
stellungs- und Diversity-MalRnahmen bietet die Expertise eine
Vielzahl an handlungsorientierten Anregungen fir die
erfolgreiche Umsetzung positiver Ma3nahmen in der Praxis.

Vor dem Hintergrund der aktuellen Diskussionen tber
gesetzliche Quoten oder freiwillige Selbstregulierungen als
Schlissel zu gréfReren Gleichstellungserfolgen, sowie der
Erkenntnis, dass nicht zuletzt aufgrund des demografischen

=
A

Wandels und des zunehmenden Frachkraftemangels,
weiterhin, verstarkt gezielte FérdermaRnahmen notwendig sein
werden, zeigt die Studie mit einer breiten Palette rechtlicher,
betriebswirtschaftlicher, organisationstheoretischer und
sozialwissenschaftlicher Erkenntnisse und Anregungen, Wege
zu mehr Chancengleichheit und einer erfolgreichen Gestaltung
von Vielfalt in der Gesellschaft und der Arbeitswelt auf.

= Download der Studie

Online-Dossier ,,Positive MaBRnahmen. Von
Antidiskriminierung zu Diversity*

Zahlreiche weitere
Diskussionsbeitrage zum
Spannungsfeld von gezielten
Gleichstellungsmaflinahmen
zwischen Freiwilligkeit und
Positive MaRnahmen (Selbst)Verpflichtung finden sich
Von Antidiskriminierung zu Diversity im von der Heinrich-Boll-Stiftung
veroffentlichten Online-Dossier
"Positive MaRnahmen. Von
Antidiskriminierung zu Diversity".
Das Dossier enthalt u.a. Beitrage
von
- Viviane Reding, Vizeprasidentin
der Europaischen Kommission
- Prof. Dr. Sibylle Raasch,
Deutscher Juristinnenbund,
Deutscher Frauenrat, Universitat Hamburg
- Prof. Dr. Susanne Baer, Humboldt Universitat zu Berlin,
Bundesverfassungsrichterin
- Alexander Klose, HU Berlin, Biiro fir Recht und
Wissenschaft
- Andreas Merx, idm/Pro Diversity
- Nevim Cil, Landesstelle fiir Vielfalt Hamburg
- Kenan Kolat, Bundesvorsitzender der Turkischen Gemeinde
in Deutschland
- Prof. Dr. Uduak Archibong, Leiterin des Center for Inclusion
and Diversity at the University of Bradford
- Prof. Dr. Christopher McCrudden, University of Oxford
- Paul Lappalainen, Abteilungsleiter beim Swedish Equality
Ombudsmen
- Hubertus Schroer/Franziska Szoldatits, Geschaftsfiihrer im
Institut ,Interkulturelle Qualitatsentwicklung Minchen® /
Mitarbeiterin der Stelle fir interkulturelle Arbeit der Stadt
Miinchen und zusténdig fiir Interkulturelle Offnung.
- und vielen weiteren hochkaratigen Autorinnen.

HEINRICH BOLL STIFTUNG

Das Dossier spannt insgesamt einen Bogen von reaktivem
Diskriminierungsschutz Uber effektive zielgruppenorientierte
positive FérdermalRnahmen zu mehr Diversity in Unternehmen,
Organisationen und Verwaltungen. Es werden verschiedene
erfolgreiche Wege zu einem verbindlicheren und nachhaltig-
eren mehr an tatsachlicher Chancengleichheit und Vielfalt
aufgezeigt.


http://migration-boell.de/web/diversity/48_2596.asp
http://migration-boell.de/web/diversity/48_2596.asp
http://migration-boell.de/web/diversity/48_2596.asp
http://antidiskriminierungsstelle.de/ADS/downloads,did=158624.html
http://www.charta-der-vielfalt.at/
http://www.iegd.org/
http://www.charte-diversite.ch/
http://www.charte-diversite.ch/
http://www.diversitycharter.se/
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Europdische Kommission 5 .
- Beschaftigung, Soziales und Integration

Europdische Kommission > Beschiftigung, Soziales und Integration > Gender Mainstreaming

& Was wir machen

Gleichstellung der Geschlechter

Gender Mainstreaming

Ab dem 1. Januar 2011 werden die Inhalte der EU-Gleich-
behandlungspolitik/Antidiskriminierung (zu Gender,
Behinderung etc.) auf die Website der Generaldirektion der
Europaischen Kommission fiir Justiz, Grundrechte und
Birgerschaft verschoben und in diese Website integriert.

AGG: Europdische Kommission stoppt
Vertragsverletzungsverfahren gegen die BRD

Die Européaische Kommission hat mit ihren Mitteilungen vom
28.10.2010 und 24.11.2010 die beiden seit 2007 laufenden
Vertragsverletzungsverfahren gegen Deutschland wegen
unzureichender Umsetzung zweier EU-Gleichbehandlungs-
richtlinien eingestelit.

Die Verfahren bezogen sich auf die Richtlinie 2000/78/EG vom
27.11.2000 zur ,Festlegung eines allgemeinen Rahmenent-
wurfs fir die Verwirklichung der Gleichbehandlung in Beschaf-
tigung und Beruf (Rahmenrichtlinie) sowie die Richtlinie
2000/43/EG vom 26.9.2000 zur ,Anwendung des Gleichbe-
handlungsgrundsatzes ohne Unterschied der Rasse oder der
ethnischen Herkunft* (Antirassismusrichtlinie).

Die Kommission hatte wahrend des Verfahrens wiederholt eine
unvollstandige und fehlerhafte Umsetzung der Richtlinien
durch Deutschland kritisiert, den Diskriminierungsschutz des
AGG in einigen Punkten als nicht richtliniengemafl bezeichnet
und entsprechende Nachbesserungen gefordert. Im einzelnen
betraf die Kritik die Verpflichtung, angemessene Vorkehrungen
fur Menschen mit Behinderung beim Zugang zum Arbeitsmarkt
zu schaffen, Regelungen zu ,beabsichtigten” Diskriminier-
ungen, die Gleichstellung gleichgeschlechtlicher Lebens-
partnerschaften im Beamten- und Soldatengesetz sowie die
fehlende Einbindung des Kiindigungsschutzgesetzes in die
Regelungen des AGG.

Die Kommission blieb ihrer Arbeitsweise und dem Grundsatz
treu, Vertragsverletzungsverfahren vertraulich zu behandeln
und gab keine genaueren Hinweise auf die einzelnen Begrin-
dungen fiir die Einstellung der Verfahren. In ihrer Entscheidung
wird lediglich aufgefuhrt, dass die Bundesregierung auf die
Aufforderungen der EU, die im Rahmen des Vertragsverlet-
zungsverfahren in Form von so genannten mit Griinden ver-
sehenen Stellungnahmen erfolgten, ,mit der Vorlage von
Gesetzesentwirfen, um den Bestimmungen der Richtlinien
nachzukommen® reagierte und ,weitere in diesem Bereich
anzuwendende Vorschriften® notifizierte. Drohende Klagen vor
dem Europaischen Gerichtshof konnten somit verhindert
werden. am

=>» Pressemitteilung der Europaischen Kommission vom
28.11.2010.

Kommt die 5. EU-Gleichbehandlungsrichtlinie?

Die Entscheidungen der Europdischen Kommission kdnnten
gleichzeitig Auswirkungen auf die laufenden Verhandlungen
zum derzeit im Europaischen Rat erérterten Vorschlag der

Kommission zu einer 5. Gleichbehandlungsrichtlinie zur
»+Anwendung des Grundsatzes der Gleichbehandlung
ungeachtet der Religion oder der Weltanschauung, einer
Behinderung, des Alters oder der sexuellen Ausrichtung®
haben, die einen gleichwertigen Diskriminierungsschutz fiir die
genannten gesellschaftlichen Gruppen auch im Zivilrecht
bedeuten wirde. Dieser besteht in den EU-Richtlinien bisher
nur fir die Merkmale ,Geschlecht” und ,ethnische Herkunft®, ist
aber im AGG bereits weitestgehend auch fir die weiteren
Merkmale gewahrleistet. Die Bundesregierung, die auf der
europaischen Ebene als einer der grofiten Kritiker der neuen
Richtlinie gilt, dirfte sich durch den Stopp des
Vertragsverletzungsverfahrens in ihrer Verhandlungsposition
zumindest gestarkt sehen.

Antidiskriminierungsverbande, Gewerkschaften und
Oppositionsparteien kritisieren die Blockadehaltung der
Bundesregierung und weisen darauf hin, dass die im
Richtlinienvorschlag geforderten Umsetzungen im AGG bereits
weitgehend abgedeckt sind und daher der
Umsetzungsaufwand Uberschaubar ware. Gleichzeitig erinnern
sie an die weiterhin weite Verbreitung von Ausgrenzung und
Diskriminierungen in Deutschland. Laut einer aktuellen Studie
der Europaischen Grundrechteagentur schatzen bspw. mehr
als die Halfte der turkischstammigen Birgerinnen in
Deutschland Diskriminierung als weit verbreitet ein. Die
Blockade der Bundesregierung fiir einen gleichwertigen
europaischen Diskriminierungsschutz im Zivilrecht sei vor
diesem Hintergrund das falsche gesellschaftspolitische
Zeichen. Zentrale Forderungen einer rechtlichen
Nachbesserung des AGG sind die Einfihrung eines
Verbandsklagerechts fur Antidiskriminierungsverbande und die
Verlangerung der Klagefrist in Diskriminierungsfallen von 2 auf
6 Monate. Dahingehende Anderungen im AGG dirften in
dieser Legislaturperiode allerdings ausgeschlossen bleiben.

Es bleibt abzuwarten, ob die 5. Gleichbehandlungsrichtlinie in
absehbarer Zeit verabschiedet werden wird oder ein
hierarchischer Diskriminierungsschutz der EU-Gleichbe-
handlungspolitik, der in vielerlei Hinsicht einem Flickenteppich
ahnelt, weiterhin bestehen bleibt. am

Materialien

Stellungnahmen des Antidiskriminierungsverbands
Deutschland

Informationen des Blros zur Umsetzung von
Gleichbehandlung (BUG e.V.) zur 5.
Gleichbehandlungsrichtlinie

Gegenlberstellung des EU-Richtlinienentwurf-AGG der ADS
Beitrag von Alexander Klose (HU Berlin, Buro fur Recht und
Wissenschaft) zum Richtlinienentwurf.

Barrierefreies Europa

Die Europaische Kommission setzt
sich fir die Zugangserleichterungen
fur 80 Millionen Menschen mit
Behinderung ein und hat hierzu am
15. November 2010 eine neue
Strategie verabschiedet. Die Strategie
umfasst eine Liste konkreter
Mafinahmen mit einem Zeitplan fur
ihre Umsetzung. Dabei orientiert sich
-mm die EU an der Umsetzung der
Verpflichtungen im Rahmen der UN-

6


http://www.un.org/disabilities/convention/conventionfull.shtml
http://migration-boell.de/web/diversity/48_2205.asp
http://antidiskriminierungsstelle.de/ADS/downloads,did=119124.html
http://www.bug-ev.org/index.php/?option=com_content&view=article&id=80
http://antidiskriminierung.org/?q=node/98
http://europa.eu/rapid/pressReleasesAction.do?reference=IP/10/1429&format=HTML&aged=0&language=DE&guiLanguage=en
http://ec.europa.eu/dgs/justice/index_en.htm
http://ec.europa.eu/dgs/justice/index_en.htm
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Konvention Uber die Rechte von Menschen mit Behinderung-
en. Die EU und die Mitgliedsstaaten haben sich verpflichtet,
Uber erzielte Fortschritte und Ergebnisse regelmafig zu be-
richten.

Ziel der Strategie ist der Abbau von Hindernissen, die die
gleichberechtigte gesellschaftliche Teilnahme von Menschen
mit Behinderungen verhindern. Vereinbart wurden
MaRnahmen, die die EU und ihre Mitgliedsstaaten ergreifen
sollen, damit Menschen mit Behinderungen ihre Rechte
uneingeschrankt wahrnehmen koénnen.

Mafinahmen sind z.B. die Anerkennung von Behinderten-
ausweisen, die Férderung behindertengerechter Normung oder
die gezielte Berucksichtigung bei der Vergabe 6ffentlicher
Auftrage und bei den Vorschriften tber staatliche Beihilfen.

Handlungsfelder umfassen folgende Aspekte:
- Zuganglichkeit

- Teilhabe

- Finanzierung

- SensibilisierungsmalRnahmen

- Datenerfassung und Uberwachung

bs
=> Link zu European Disability Strategy 2010-2020

NI BERLIN

Weiterhin kaum Frauen in Fiihrungspositionen —
Der aktuelle DIW-Managerinnen-Barometer |6st
neue Quotendebatte aus

Vor dem Hintergrund aktueller Diskussionen um die
Notwendigkeit starker verpflichtender rechtlicher Regu-
lierungen wie etwa einer Frauenquote fir Unternehmen in der
Privatwirtschaft oder der durch das Scheitern der freiwilligen
Vereinbarung der Bundesregierung mit den Spitzenverbanden
der Privatwirtschaft im Bereich der Forderung von Frauen
offensichtlich gewordenen begrenzten Reichweite freiwilliger
Selbstverpflichtungen kénnen die aktuellen Zahlen aus dem
neuen DIW-Managerinnen-Barometer weitere stichhaltige
Argumente fir die Debatte um die Einfiihrung von Quoten nach
dem Vorbild Norwegens oder Frankreichs liefern.

Im Folgenden zitiert aus der Pressemitteilung des DIW vom
18.01.2011:

Frauenanteil in Vorstanden und Aufsichtsraten
nur marginal gestiegen

In den Aufsichtsraten und Vorstanden in Deutschland gibt es
weiterhin kaum Frauen. Mehr als 90 Prozent der 100 grofdten
Unternehmen haben nicht eine einzige Frau im Vorstand. Nach
einer neuen Untersuchung des DIW Berlin lag der Frauenanteil
2010 in den Vorstanden der Top-200-Unternehmen bei 3,2
Prozent, in den gréfRten 100 sowie den DAX30-Unternehmen
sogar bei mageren 2,2 Prozent. ,Das ist ein deutliches Zeichen
dafir, dass freiwillige Selbstverpflichtungen wie bisher nicht
reichen, sagte DIW-Expertin Elke Holst bei der Vorstellung
des DIW-Managerinnen-Barometers. ,Wenn die Unternehmen
den Frauenanteil in Fihrungspositionen signifikant steigern
wollen, sollten sie sich verbindliche ZielgréRen geben und
diese innerhalb fester Zeitrahmen umsetzen.®

Die neuen Zahlen des DIW Berlin zeigen, dass der Manner-
anteil in den Vorstanden der 200 groften Unternehmen in
Deutschland (auRerhalb der Finanzbranche) Uberwaltigend ist.
Inwieweit ein Rickgang um zwei Prozentpunkte auf 96,8
Prozent in den vergangenen fiinf Jahren Hoffnung auf eine
Verbesserung der Situation geben kann, bleibt abzuwarten.
,Die Unternehmen haben sich schon 2001 fir mehr Frauen in
Fuhrungspositionen ausgesprochen®, erinnert Elke Holst.
»+Angesichts dieser Versprechen ist ein Plus von 18 Sitzen
gegeniiber 2006 schlicht zu wenig.“ 877 von 906
Vorstandsposten in den groRen 200 Unternehmen werden von
Méannern besetzt. (...)

Frauen in Aufsichtsraten - meist Arbeitnehmer-
vertreterinnen

In den Aufsichtsraten gibt es auf den ersten Blick mehr Frauen
als in den Vorstanden: Immerhin 10,6 Prozent der
Aufsichtsratsposten in den Top-200-Unternehmen sind in
Frauenhand. Der Grund dafiir sind die Mitbestimmungs-
regelungen, erklarte Elke Holst: ,Mehr als 70 Prozent der
Frauen in Aufsichtsraten sind Arbeitnehmervertreterinnen.”

Nur zwei der 200 groRten Unternehmen haben eine Aufsichts-
ratsvorsitzende: Henkel und die Wirth-Gruppe — in beiden
Fallen stammen die Vorsitzenden aus der Eigentimerfamilie
der Unternehmen. In den Banken und Sparkassen ist der
Frauenanteil in den Aufsichtsraten mit 16,3 Prozent am
héchsten, dabei spielt es praktisch keine Rolle, ob das Haus
offentlich-rechtlich oder privat ist.

Internationaler Vergleich: Deutschland schlechter
als China, Brasilien und Russland

Im EU-Vergleich liegt Deutschland beim Frauenanteil in den
Aufsichtsraten aufgrund der Mitbestimmungsregelungen im
Mittelfeld. Bei den Vorsténden sieht es hingegen besonders
dister aus: Schweden, Frankreich und die USA, aber auch
China, Brasilien und Russland: In allen diesen Landern finden
sich mehr Frauen in Vorstandsposten als in Deutschland.

LAm besten ware es, wenn die Unternehmen selbst mehr
Frauen in Fihrungspositionen berufen®, so Elke Holst. Dies sei
in deren eigenem Interesse — denn Studien zeigen, dass mehr
Frauen an der Spitze sich auch fur das Unternehmen rechnen.
Zudem durfte die 6ffentliche Zustimmung zu einer gesetzlich
festgelegten Quote wachsen, solange die Unternehmen nicht
selber fiir mehr Frauen in Spitzengremien sorgen.
.Lippenbekenntnisse und unverbindliche Absichtserklarung
reichen nicht mehr aus®, sagte Holst. ,Die Unternehmen sind
gut beraten sich quantifizierte Ziele zu geben und sie zlgig
umzusetzen.” (Ende des Zitats)

Bundesarbeitsministerin von der Leyen und EU
drohen Unternehmen Quote an

Kurz nach der Veroffentlichung des DIW-Barometers drohte
Bundesarbeitsministerin von der Leyen in einem Interview im
manager magazin den deutschen Unternehmen ,angesichts
der nur mit der Lupe erkennbaren Fortschritte der vergangenen
zehn Jahre” zunachst mit einer gesetzlichen Quote. Die einzige
Alternative dazu sei eine zeitnahe, ,verbindliche“ und
Loffentlich nachvollziehbare* Selbstverpflichtung der deutschen
Wirtschaft. Eine solche Zielquote sollte bei mindestens 25-30%
liegen und in weniger als 5 Jahren erreicht werden, so von der
Leyen.


http://europa.eu/rapid/pressReleasesAction.do?reference=MEMO/10/578&format=HTML&aged=0&language=EN&guiLanguage=en
http://www.un.org/disabilities/convention/conventionfull.shtml
http://www.diw.de/deutsch
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Einen Vorschlag firr eine gesetzliche Quote wollte von der
Leyen noch in diesem Jahr vorlegen. Sie strebte dabei
allerdings keine reine Frauenquote (wie etwa die 40 %-ige
Quote in Norwegen) an, sondern eine Mindestquote von 30 %,
die sowohl fur Frauen als auch fur Manner verpflichtend gelten
sollte. Diese Mindestquote sollte fur Vorstande und
Aufsichtsrate gelten, sagte von der Leyen im SPIEGEL und mit
Sanktionen fir deren Einhaltung gesorgt werden.

2010 hatte bereits EU-Vizeprasidentin Viviane Reding
insbesondere auch mit Blick auf die Situation in Deutschland
eine gesetzliche Regelung durch die EU durch eine
Frauenquote von 30 % bis 2015 angekundigt, sollte sich bis
Ende 2011 nicht deutlich etwas andern. Jetzt hat der EU-
Kommissar fiir Binnenmarkt und Dienstleistungen Michel
Barnier, der u.a. auch fiir Konzepte verantwortlicher
Unternehmensfihrung und Good Governance zustandig ist,
angekundigt, dass die Europaische Kommission bereits in
diesem Friihjahr einen Entwurf fir eine europaweit gliltige
gesetzliche Frauenquote vorstellen wird.

Bundesfrauenministerin Schroder fiir
»FlexiQuote®“. Machtwort von Bundeskanzlerin
Merkel beendet Quotendebatte

Bundesfrauenministerin Schréder hatte Ende 2010 eine Quote
von 20 % Frauen in Vorstandsposten bis 2015 sowie eine
Berichtspflicht fur Unternehmen Uber die Besetzung von
Fuhrungspositionen mit Frauen vorgeschlagen. Auf den
Vorstol3 von Kabinettskollegin von der Leyen reagierte
Schroéder dann mit einem im Vergleich zu von der Leyens
Ankiindigung schwacheren, mehr freiwilligen und flexibleren
Ansatz. Demnach soll der Schliissel zum Erfolg in einer
gesetzlichen ,Pflicht zur Selbstverpflichtung® liegen, der
Unternehmen ab einer bestimmten Grofie gesetzlich
verpflichtet, sich fiur ihr Unternehmen eine jeweilige
Frauenquote selbst zu bestimmen und 6ffentlich zu machen.
Schroder begriindet diese weichere, flexiblere Losung einer
sog. FlexiQuote mit den je nach Branchen wie etwa dem
Maschinenbau oder Telekommunikation bestehenden
Unterschieden und setzt auf den Wettbewerb zwischen den
Unternehmen.

SPD und Griine fordern dagegen seit langem eine 40 %-
Frauenquote, die Linkspartei sprach sich sogar fir eine
gesetzliche Quote von 50 % aus. Nachdem sich der
Koalitionspartner der Unionsminsterinnen von der Leyen und
Schroder deutlich gegen eine gesetzliche Quote
ausgesprochen hatte, machte Bundeskanzlerin Merkel
deutlich, dass auch sie keine zeitnahe harte gesetzliche Quote,
wie von von der Leyen zundchst angedroht, anstrebe. Von der
Leyen schwenkte daraufhin auf die Linie von Schréder und
deren Modell einer flexiblen Quote ein:

,Die FlexiQuote wird wirksam, wenn sich bundesweit zu einem
bestimmten Stichtag im Jahr 2013 der durchschnittliche Anteil
von Frauen in Vorstanden und Aufsichtsraten nicht verdreifacht
hat. Unternehmen werden dann dazu verpflichtet, sich selbst
eine Quote zu geben und diese auch zu veréffentlichen. (...)

Die FlexiQuote wird fur Unternehmen ab einer gewissen GroRe
gelten. Diese verpflichten sich gesetzlich sowohl fiir den
Vorstand als auch fiir den Aufsichtsrat eine selbstbestimmte
Frauenquote festzulegen. Die flexible Quote entfallt jedoch fir
jene Unternehmen, die flr Aufsichtsrat und Vorstand eine
Quote von 30 Prozent erreicht haben.“ (so die Bundes-
ministerin Schréder auf der Website ihres Ministeriums)

Ausblick: Diskussion der Quotenmodelle der
Bundesregierung mit DAX-Unternehmen im Marz

Es ist zu erwarten, dass vor diesem Hintergrund 2011 ein
intensiver Wettbewerb der Unternehmen um selbstver-
pflichtende Zielquoten und 6&ffentlichkeitswirksame Berufungen
von Frauen in Vorsténde stattfinden wird. Ob es zu einer
gemeinsamen Selbstverpflichtung der deutschen Wirtschaft,
wie zunachst von Frau von der Leyen gefordert kommen wird
oder sich das Modell FlexiQuote durchsetzt, bleibt abzuwarten.
Ebenso muss es sich zeigen, ob die politischen Drohungen
tatsachlich zu raschen und umfassenden MaRnahmen in den
Unternehmen filhren werden und diese eine weitgehend
unbeliebte hartere rechtliche Regulierung wie etwa in
Norwegen mittelfristig nochmals umgehen kénnen. Die Zahlen
zum geringen Anteil von Frauen in FUhrungspositionen in der
Privatwirtschaft sind seit Jahren bekannt, ohne dass es in den
Unternehmen zu erkennbaren Veranderungen im
Topmanagement gekommen war, wenn auch im mittleren
Management der Frauenanteil erhéht werden konnte und die
Frauenanteile in verantwortlichen Positionen in den jingeren
Altersgruppen in den letzten Jahren stetig zugenommen
haben. Die Unternehmen werden nun mit Hochdruck und viel
Kreativitat das Thema anpacken und versuchen, die
offensichtlich bestehenden Barrieren auf dem Weg von
qualifizierten Frauen in die Fiilhrungsetagen mit einer breiten
Palette an gezielten FordermaRnahmen insbesondere im
Bereich der Vereinbarkeit von Familie und Beruf deutlich
abzubauen. Ob das ausreichend sein wird ,muss sich jetzt bis
spatestens 2013 erweisen.

Fir den Marz hat die Bundesregierung Personalvorstande und
Arbeitsdirektoren der DAX-30-Unternehmen zu einem Spitzen-
gesprach zum Thema Frauen in FUhrungspositionen einge-
laden. Dabei sollen die unterschiedlichen Handlungsoptionen
zwischen freiwilliger Selbstverpflichtung, flexiblen selbstbestim-
mten Quoten per Gesetz und einer einheitlichen gesetzlichen
Regulierung mit Mindestquoten nochmals ausfthrlich diskutiert
werden. Das Modell der FlexiQuote gilt derzeit als
wahrscheinlichste Lésung der Diskussion. am

=> Link zur Pressemitteilung und dem aktuellen
Wochenbericht des DIW.

ADS startet Pilotprojekt zu anonymisierten
Bewerbungsverfahren

Erstmals in Deutschland werden in

einem breit angelegten Pilotversuch
anonymisierte
Bewerbungsverfahren umfassend
getestet. Die Leiterin der
Anonym Bewerben a
weil Qualifikation zahit unabhangigen
Antidiskriminierungsstelle des
Bundes (ADS), Christine Liiders, gab am 25. November 2010
in Berlin den offiziellen Startschuss fir das wissenschaftlich
begleitete Vorhaben. Auf Initiative der ADS werden die
Deutsche Post, die Deutsche Telekom, das
Kosmetikunternehmen L Oréal, der Geschenkdienstleister
Mydays, der Konsumgtiterkonzern Procter & Gamble, das
Bundesfamilienministerium, die Bundesagentur fiir Arbeit in
Nordrhein-Westfalen und die Stadtverwaltung von Celle ein
Jahr lang anonymisierte Bewerbungsverfahren ausprobieren.


http://www.diw.de/documents/publikationen/73/diw_01.c.366823.de/11-3.pdf
http://www.diw.de/documents/publikationen/73/diw_01.c.366823.de/11-3.pdf
http://www.diw.de/de/diw_01.c.100319.de/presse/pressemitteilungen/pressemitteilungen.html
http://bmfsfj.de/BMFSFJ/gleichstellung,did=166996.html
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Dabei wird in der ersten Phase der Bewerbungsverfahren auf
Fotos sowie auf personliche Angaben wie Name, Alter,
Geschlecht, Herkunft und Familienstand verzichtet, wie ADS-
Leiterin Christine Luders erlauterte.

=>» Weitere Informationen zum Projekt der ADS.

_—— =& Vielfalt statt Einfalt!
‘ ) Gemeinsam fiir Gleichbehandlung

Liders warnt anlasslich des Internationalen Tages
der Migranten vor zunehmender Diskriminierung

Die Leiterin der Antidiskriminierungsstelle des Bundes (ADS),
Christine Liders, hat anlasslich des Internationalen Tages der
Migranten am 18. Dezember 2010 vor zunehmender
Diskriminierung aufgrund ethnischer Herkunft gewarnt und
mehr Toleranz im Umgang mit anderen Kulturen angemahnt.
"Wenn wir immer nur Uber Integrationsdefizite sprechen, bringt
uns das in der Sache keinen Schritt voran", sagte Liders. Sie
fugte hinzu: "Die stetige Wiederholung von Versdumnissen und
Fehlern beférdert nicht die Integration, sondern spaltet die
Gesellschaft. Wir miissen erkennen, dass Vielfalt ein Gewinn
fur alle ist."

Luders betonte: "Jede funfte der inzwischen mehr als 12.000
Anfragen an uns bezieht sich auf Benachteiligungen wegen der
ethnischen Herkunft oder der Religion. Die Tendenz ist weiter
steigend. Migrantenverbande berichten vermehrt von
wachsenden Diskriminierungserfahrungen in den vergangenen
Monaten", betonte Liders. Sie fiigte hinzu: "Um die Integration
hier lebender Migrantinnen und Migranten zu verbessern,
brauchen wir einen Grundkonsens in der Gesellschaft, der von
allen Menschen mitgetragen wird. Leider erfahren Menschen
mit Migrationshintergund in unserem Land noch zu oft
Benachteiligungen und Diskriminierung — sei es in Beruf und
Beschaftigung oder im Zivilleben."

Die Vereinten Nationen hatten vor zehn Jahren den 18.
Dezember zum Internationalen Tag der Migranten erklart. In
Deutschland leben nach Erhebungen des Statistischen
Bundesamtes tber 16 Millionen Menschen mit
Migrationshintergrund — das ist nahezu jeder Finfte.

Quelle: Pressemitteilung der ADS vom 17.12.2010.

AGG-Urteil: Entschadigung trotz beseitigter
Altersdiskriminierung

Ok Das Bundesarbeitsgericht (BAG) hat
einen Entschadigungsanspruch nach
§ 15 Abs. 2 AGG trotz der Beseitigung
einer Altersdiskriminierung bejaht. Die
Klagerin war zunachst nach einem
Vorstellungsgesprach wegen ihres
Alters (48 Jahre) flr eine Aushilfs-
tatigkeit wahrend einer Messe abge-
lehnt worden. Nachdem sie u.a. mit
e Anwaltsschreiben auf diese Alters-
diskriminierung hingewiesen hatte,
wurde sie fir die 5-Tage dauernde
Tatigkeit eingestellt. Sie machte gleichwohl Entschadigungs-

anspruche nach § 15 Abs. 2 AGG geltend und zwar in Héhe
von mind. 11.294 Euro. Das LAG Niedersachsen hat ihr 1.000
Euro zuerkannt, dem folgte das BAG. Interessant an der
Entscheidung ist, dass das BAG in der Begriindung darauf
hinwies, dass die spater erfolgte Einstellung und tatsachliche
Beschaftigung, die zunachst erfolgte Altersdiskriminierung
nicht aufheben kann. Dies kdnne sich nur auf die Héhe der
Entschadigungssumme auswirken.

Fazit: Das AGG sieht keine "tatige Reue" im Falle einer
erfolgten Benachteiligung vor, weil eine solche Benachteiligung
immer auch eine Persoénlichkeitsrechtsverletzung darstellt.
(Quelle: Entscheidung des Bundesarbeitsgerichts (BAG) vom
18.03.2010, AZR 1044/08, abgedruckt in der NZA 2010,
1129.).

= Ausgewahlte Entscheidungen deutscher Gerichte zum AGG
finden Sie in einer neuen Publikation der ADS.

EuGH-Urteil vom 12. Oktober 2010 - Rs. C-45/09
(Rosenbladt): "Automatische Beendigung von
Beschiftigungsverhaéltnissen bei Erreichen des
Rentenalters"

In seinem Urteil prifte der Europaische Gerichtshof
Altersregelungen in deutschen Tarifvertragen. Diese sehen
haufig ein automatisches Ende des Arbeitsverhaltnisses bei
Erreichen des Rentenalters vor. Grundlage dafir ist eine
entsprechende Ausnahmeregelung in § 10 Nr. 5 AGG. Sie
sieht derartige Vereinbarungen als grundsatzlich zulassige
unterschiedliche Behandlung wegen des Alters an. Anlass flr
die Prifung war eine Vorlage der 21. Kammer des
Arbeitsgerichts Hamburg zum Fall von Frau Rosenbladt. Ihre
Beschaftigung bei einem Reinigungsunternehmen endete mit
Erreichen des 65. Lebensjahres, da der Tarifvertrag im
Gebaudereinigungshandwerk eine entsprechende
Beendigungsklausel enthielt.

(Quelle und detaillierte Infos zum EuGH-Urteil im Newsletter
3/2010 der ADS).

D Deutscher
Industrie- und Handelskammertag

Deutschland fiir Zuwanderer wenig attraktiv —
DIHK-Umfrage bei Auslandskammern

Der DIHK hat Anfang November 2010 eine Umfrage bei den
Auslandshandelskammern (AHKSs) zur Attraktivitat Deutsch-
lands fir auslandische Fachkrafte und Studierende sowie tber
bestehende Zugangsbarrieren zum deutschen Arbeitsmarkt
durchgeflhrt. An der Umfrage beteiligten sich 47 AHKSs, auf
einer Skala von 1 bis 5 bewerteten die AHKs die Attraktivitat
Deutschlands fur Fachkrafte und Studentinnen aus dem
jeweiligen Land im Vergleich mit anderen OECD-Landern
durchschnittlich mit der Note 2,8.

Als wichtigste Pluspunkte Deutschlands wurde die nach wie
vor anerkannte Bildungslandschaft (Qualitdt der Hochschulen
und der dualen Ausbildung), die gute Infrastruktur und die hohe
Lebensqualitdt genannt. Als zentrale Hindernisse und Defizite
gelten die deutsche Sprache — viele Zuwanderer gehen lieber
in englisch- oder franzdsischsprachige Lander — und die
insgesamt sehr komplizierten Gesetze und Antragsverfahren
zur Erlangung von Aufenthalts- und Arbeitserlaubnissen.


http://antidiskriminierungsstelle.de/ADS/Service/newsletter,did=164234.html#4
http://antidiskriminierungsstelle.de/ADS/Service/newsletter,did=164234.html#4
http://antidiskriminierungsstelle.de/ADS/downloads,did=140770.html
http://antidiskriminierungsstelle.de/ADS/Presse/pressemitteilungen,did=165960.html
http://antidiskriminierungsstelle.de/ADS/Projekte/anonymisierte-bewerbung.html
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Besondere Erwahnung fanden auch die restriktiven Bestim-
mungen in Bezug auf Ehepartnerinnen und Kinder, die hohe
Einkommensgrenze von derzeit 66.000 Euro, ab der eine
sofortige Niederlassungserlaubnis erteilt wird und die
schlechten Vorraussetzungen zur Anerkennung von im
Ausland erworbenen Qualifikationen.

Die Umfrage zeigt auch Wege zu einer besseren Willkom-
menskultur und mégliche Verbesserungen hinsichtlich einer
weiteren Offnung des Arbeitsmarkts im deutschen Zuwan-
derungssystem auf. Sie liefert zahlreiche Argumente zur
Diskussion uber die Bestrebungen der Bundesregierung,
weitere Schritte zur Offnung des Arbeitsmarkts fiir aus-
landische Fachkrafte zu gestalten und mit dem fiir 2011
angekiindigten Anerkennungsgesetz, eine bessere Aner-
kennung der im Ausland erworbenen Abschlisse zu
gewahrleisten. am

=> Download der DIHK-Umfrage.

Sarrazins Thesen auf dem Prufstand

Ein empirischer Gegenentwurf zu Thilo Sarrazins
Thesen zu Muslimen in Deutschland

Sarrazins Thesen auf dem Priifstand — ein
empirischer Gegenentwurf

Ein Team von Forscherinnen an der Berliner Humboldt
Universitat unter der Leitung von Dr. Naika Foroutan hat die
umstrittenen Thesen von Thilo Sarrazin zu Integration und
MuslimInnen unter die Lupe genommen und dabei eine
beachtliche empirische Datenlage zum Stand der strukturellen,
kulturellen und sozialen Vergemeinschaftung zusammenge-
tragen und ausgewertet.

Die Forscherinnen beziehen sich in ihrer umfassenden und
fachkundigen Analyse u.a. auf Daten und Analysen des
Bundesamtes flr Migration und Fliichtlinge (BAMF), dem
Statistischen Bundesamt (Destatis) und dem Bundesminis-
terium des Innern (BMI) sowie auf wissenschaftlich fundierte
Studien wie etwa das Jahresgutachten des Sachverstandigen-
rates deutscher Stiftungen fir Migration und Integration (SVR),
Analysen von Forschungszentren wie dem Institut fir interdis-
ziplinare Konflikt- und Gewaltforschung (IKG) der Universitat
Bielefeld oder auf Forschungsergebnisse namhafter Stiftungen
wie der Bertelsmann- oder der Friedrich-Ebert-Stiftung.

Die Ergebnisse ihres fundierten empirisch-analytischen
Gegenentwurfs kdnnen die meisten Aussagen auf Basis der
von Sarrazin behaupteten ,statistischen Fakten* als falsch oder
wenig abgesichert entkraften und stellen somit einen wert-
vollen Beitrag mit zahlreichen wissenschaftlichen Argumenten
zu einer Versachlichung der von Sarrazin's Buch ,Deutschland
schafft sich ab“ aufgeworfenen Integrationsdebatte dar. am

= Download der Studie hier.

I KG Institut fur interdisziplinare
Unhversitit Bielafald Konflikt- und Gewaltforschung

Deutlicher Anstieg von Gruppenbezogener
Menschenfeindlichkeit vor allem in héheren
Einkommensgruppen — aktuelle Heitmeyer-Studie

Die 9. Folge des Reports ,Deutsche Zustande* der
Langzeitstudie tUber Gruppenbezogene Menschenfeindlichkeit
des Instituts der Universitat Bielfeld fur interdisziplinare
Konflikt- und Gewaltforschung weist unter Leitung des Gewalt-
und Extremismusforschers Prof. Wilhelm Heitmeyer fur 2010
insbesondere auf ein vor dem Hintergrund der Wirtschafts- und
Finanzkrise stark angewachsenes ,Problem einer rohen
Burgerlichkeit” hin.

Demnach ist vor allem in den héheren Einkommensgruppen
(ab 2.500 Euro Nettoeinkommen pro Kopf) ein signifikanter
Anstieg der Ablehnung von sozial ausgleichenden MaRnahmen
fur Personengruppen am Rande der Gesellschaft zu
verzeichnen. Dies zeigt sich fir Arbeitslose ebenso wie bei den
Obdachlosen als gekennzeichnet volkswirtschaftlich Nutzlose.
Besserverdienende werten Langzeitarbeitslose mit 50 %
deutlich mehr ab als Befragte in unteren Einkommensgruppen.
Die Zustimmung zu Etabliertenvorrechten und
Islamfeindlichkeit hat in dieser Gruppe ebenfalls besonders
deutlich zugenommen. Fremdenfeindlichkeit, Rassismus,
Sexismus, und die Abwertung von Langzeitarbeitlosen
stagnieren weitgehend in allen Einkommensgruppen — aber
steigen in der hdheren Einkommensgruppe. Die Abwertung
von Obdachlosen, Homosexuellen sinkt in der Tendenz in allen
unteren und mittleren Einkommensgruppen, aber steigt in den
Einkommensstarken. Nur der traditionelle Antisemitismus und
die Abwertung von behinderten Menschen stagnieren in allen
Einkommensgruppen von 2009 auf 2010.

Insgesamt haben vor allem Etabliertenvorrechte und Islam-
feindlichkeit bei allen Gruppen stark zugenommen, weiterhin
besteht ein hohes Niveau von Fremdenfeindlichkeit und
Rassismus, fast die Halfte aller Befragten (49 %) ist z.B. in
2010 der Ansicht: ,Es leben zu viele Auslander in Deutsch-
land.*

Als weitere zentrale empirische Ergebnisse benennen die

Bielefelder Forscherlnnen u.a.:

- Die Reklamierung der Etabliertenvorrechte dient immer der
Besitzstandswahrung, nur sind die oberen
Einkommensgruppen jetzt verstarkt dabei, Privilegien zu
sichern.

- Wahrend sich Arme mit Hilfsbedirftigen solidarisieren ist dies
in den héheren Einkommensgruppen weniger der Fall.

- Die Befuirworter der Leistungsgerechtigkeit, die in héheren
Einkommensgruppen besonders haufig gefordert wird,
forcieren die Abwertung solcher Gruppen, denen wenig
Leistung zugesprochen wird — also Langzeitarbeitslose,
Migranten und Wohnungslose.

- Die Demokratieentleerung hat zwischen 2009 und 2010
weiter signifikant zugenommen.

- Rechtspopulistische Einstellungen nehmen insbesondere
zwischen 2009 und 2010 in héheren Einkommensgruppen
deutlich zu.

- Rechtspopulistische Einstellungen verbinden sich mit
islamfeindlichen Einstellungen und sind aggressiv
aufgeladen.
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Die Forscherlnnen fassen ihre Ergebnisse u.a. mit einer
zunehmenden ,Radikalisierung der Mitte” (Andreas Zick) und
einer immer weiter verbreiteten ,ldeologie der
Ungleichwertigkeit® (Wilhelm Heitmeyer) zusammen. Die
Folgen fiir die Demokratie und den sozialen Zusammenhalt der
Gesellschaft werden in der Studie anschaulich beschrieben.

am
= Pressehandout der Prasentation der zentralen
Forschungsergebnisse.

Sachverstandigenrat deutscher Stiftungen
fir Integration und Migration

Wachsender Pessimismus bei Zuwanderinnen —
Folgen der Sarrazin-Debatte

Der Sachverstandigenrat deutscher Stiftungen fiir Integration
und Migration (SVR) prasentierte am 10. Januar 2011
Ergebnisse einer Befragung zum Zusammenleben in der
Einwanderungsgesellschaft. Zuwanderer beurteilen das
Miteinander weniger optimistisch als noch vor einem Jahr. Die
Mehrheitsbevolkerung zeigt eine gelassen-differenzierte
Haltung.

Bei der Befragung des SVR wurden 2009 und 2010 Gber 2.000
Personen mit und ohne Migrationshintergrund interviewt. In
den Antworten auf die Frage, ob Mehrheits- und
Zuwandererbevdlkerung ,ungestort miteinander” leben, zeigt
sich bei Zuwanderern ein deutlicher Unterschied zwischen
Herbst 2009 und Jahresende 2010: Dieser Aussage stimmten
2009 noch 21,7 Prozent der Zuwanderer ,voll und ganz® zu. Im
November und Dezember 2010, nach der Sarrazin-Debatte,
bestéatigten diese positive Einstellung nur noch 9,1 Prozent.
Umgekehrt verdoppelte sich fast der Anteil der pessimistischen
Einschatzungen unter den Zuwanderern: 2009 bewerteten nur
3,5 Prozent die Einschatzung eines ungestorten Miteinanders
mit ,gar nicht“. 2010 stieg ihr Anteil auf 6 Prozent. Im Mittelfeld
aber Uberwiegen nach wie vor die verhalten positiven,
gelasseneren Einstellungen zum Zusammenleben in der
Einwanderungsgesellschaft.

Bei der Mehrheitsbevolkerung hingegen ist die pragmatisch-
differenzierte Haltung gewachsen: Der Anteil derjenigen, die
das Zusammenleben mit ,teils, teils” (teils ungestort, teils
problematisch) bewerten, stieg von 20,9 auf 34,2 Prozent an.
Umgekehrt sank der Anteil derer, die ein ungestortes
Miteinander eher verneinten, von 33,8 auf 25,5 Prozent zurlick.

,Die Sarrazin-Debatte hat in der Einwanderungsgesellschaft
Spuren hinterlassen®, erklarte der SVR-Vorsitzende Prof. Dr.
Klaus J. Bade. ,In den Meinungsspitzen beobachten wir mehr
Pessimismus bei den Zuwanderern und mehr Pragmatismus
bei den Deutschen. Aber das breite Mittelfeld bleibt auf beiden
Seiten eher gelassen. Und das ist am wichtigsten.” Allerdings
konnte die Sarrazin-Debatte das Image des Einwanderungs-
landes Deutschland im Ausland beschadigt haben. Damit
wirden potenzielle qualifizierte Zuwanderer verprellt. Das aber,
so Bade, ware ein ,Eigentor”, denn Deutschland sei langst ein
~Migrationsverlierer* geworden und misse daraus Konse-
quenzen ziehen: ,Deutschland muss attraktiver werden fiir
Qualifizierte, die zégern zuzuwandern, und fiir solche, die
erwagen, abzuwandern. Das setzt eine kritische und

handlungsbereite Bestandsaufnahme voraus, die ans
Eingemachte geht.”

Bei den regionalen Ergebnissen zeigte sich insbesondere in
Berlin eine deutliche Polarisierung der Meinungen. (...)

Quelle und weitere Infos: Pressemitteilung des SVR vom
10.1.2011.

WOMEN E1

United Nations Entity for Gender Equality

and the Empowerment of Women
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UN Women — www.unwomen.org

Um weltweit die Gleichstellung zu beschleunigen wurde im Juli
2010 die Fusion einiger UN-Abteilungen beschlossen. Zum
1.1.2011, hat die Leiterin Michelle Bachelet - friihere
Staatsministerin Chiles — ihre Arbeit aufgenommen. UN
Women verbindet die vier Gremien: UN-Abteilung
Frauenfoérderung (DAW), Internationales Forschungs- und
Ausbildungsinstitut zur Férderung von Frauen (INSTRAW),
Biro der Sonderberaterin fir Gleichstellung (OSAGI), sowie
den Frauenentwicklungsfonds (UNIFEM).

UN Women finanziert sich aus freiwilligen Beitragen der UN-
Mitglieder. Angestrebt ist ein Jahresbudget von 390 Millionen
Euro. bs

Beitrage von Mitgliedern

Interkulturelle Trainings nach der Krise: Der
Seismograph schldgt aus — in die richtige
Richtung!

Die Wirtschaft zieht an, und wir splren es!

So sehr wir als Dienstleisterinnen im Beratungs-, Trainings-
und Coaching-Bereich wie Seismographen die Wehen einer
Wirtschaftskrise ahnen und die Krise durchstehen miissen,
splren wir nun auch das Anziehen der Wirtschaft. Das
Anziehen hat sich Uberraschend schnell in der Auftragslage
positiv bemerkbar gemacht. Man kann sich dem Eindruck nicht
verwehren — der Bedarf an professionell gelebter Interkul-
turalitat war den Unternehmen und Institutionen, mit denen wir
zusammen arbeiten, die ganze Krise hindurch sehr bewusst
und prasent. Ebenso wenig kann man sich dem Eindruck
verwehren, dass die Unternehmen und Institutionen, mit denen
wir arbeiten wahrend der Krise die internen Herausforderungen
um die Schlisselqualifikation Interkulturelle Kompetenz
deutlicher als sonst gespurt haben.

Sie salen bereits in den Startldchern. Nun sprinten sie los.
Multinationale sowie kleine und mittelstandische Unternehmen
beginnen in das wichtige und gewinnsteigernde Thema Inter-
kulturalitat zu investieren.
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Die meisten Unternehmen haben die Krise ausgesessen und
abgewartet. Diese Haltung hat die interkulturellen Heraus-

forderungen und Spannungen nicht anhalten oder gar auf Eis
legen kénnen. Die Missverstandnisse und Konflikte sind Uber
zwei Jahre angewachsen, da hat sich oftmals viel angestaut.

Nun werden wir beauftragt. Beauftragt fiir TrainingsmaR-
nahmen.

Was wir sehen: oftmals ist das ,Kind schon in den Brunnen
gefallen” — das heildt, es besteht oftmals mehr Bedarf an einer
Mediation und Einzelcoachings als an Trainingsmaflnahmen.
Allerdings bewirkt ein Training, dass das Thema Interkul-
turalitdt angegangen wird. So sehen wir uns oft in Trainings
wieder, die als allererstes eine Plattform des ,Aussprechens
und Ansprechens* sind. Es bricht aus den Teilnehmerinnen
nahezu heraus. Der angestauten Frustration Uber die
Kolleginnen/Partnerinnen/Kundinnen aus einem anderen
Kulturkreis, die zum grof3ten Teil auf interkulturellen
Missverstandnissen basiert muss erst mal Luft gemacht
werden. Dabei ist es wichtig, dass man zum einen von den
klassischen Stereotypen wegkommt — trotzdem aber eine
Atmosphare schafft, in der die Teilnehmerinnen offen lber ihre
Erfahrungen sprechen. Dabei benutzen wir immer wieder die
Umschreibung ,an eine kulturelle Wand laufen® (,to hit the
culture wall). Sehr wichtig ist dabei, an den realen Beispielen
(,Critical Incidents®) der Teilnehmerlnnen zu arbeiten und an
diesem Thema zu bleiben. Nur so kénnen sie anwendbare
»Take Aways* fur sich mitnehmen. Wir arbeiten am konkreten
Konflikt. Dazu geben wir Werkzeuge wie Kulturdimensionen
(als Interpretationshilfe der Critical Incidents), eine interkul-
turelle Kompetenz- ,SWOT-Analyse“ und das ,Kultur ist nur 1
Aspekt“-Kreismodell in die Hand. So stellen wir sicher, dass wir
die Ebene: ,Handlungsanweisungen‘/‘Rezept” und ,Do’s and
Don’ts” auslassen und Uberspringen. Wir sind der festen
Uberzeugung, dass authentische interkulturelle Kompetenz mit
der genannten Ebene so wenig gemein hat, wie Mahatma
Ghandi mit George W. Bush.

Aus der Trainingserfahrung heraus ergeben sich dann Parallel-
Arbeitsfelder.

So geht unsere Einbindung oftmals in zwei Bereichen weiter.
Zum einen arbeiten wir individuell mit einigen Teilnehmerinnen
weiter (in Form von Einzel-Coachings), die in solch einer
schwierigen interkulturellen Situation stecken, dass sie im
Arbeitsalltag eine/n Experten/Expertin als Coach an ihrer Seite
wiinschen. Dabei ist es wichtig, dass dieser Coach im selben
Industriezweig tatig ist, wie der Gecoachte, denn die Identifi-
kation und das industriespezifische Know-How ist eine der
Grundvoraussetzungen fir Erfolg. Zum anderen werden wir an
Bord geholt um das Thema Interkulturalitat strategisch im
Unternehmen aufzuhdngen und zu platzieren. Das bedeutet,
dass wir im Bereich konzernweite Unternehmensberatung in
Bezug auf Interkulturalitédt mit unseren Kundlnnen zusammen
arbeiten. Dieser Bereich ist sehr wichtig und ebenso spannend,
und deswegen so ,befriedigend”, weil er auf Nachhaltigkeit
angelegt ist.
Die Zeiten der ,one offs* scheinen nach der Krise vorbei zu
sein. Die Bereitschaft, Unsummen in Trainings ohne
Nachhaltigkeits-Strategie, losgeldst von der Firmenstrategie zu
investieren scheinen ein Ende zu haben, und das ist auch gut
so — gut fur alle!

Nina Frauenfeld

Weitere Informationen: www.successacross.com

Ell ERNST & YOUNG

Quality In Everything We Do

Studie “Leading across borders: inclusive
thinking in an interconnedted world*

Fihrungskrafte miissen heutzutage in der Lage sein, schnell
auf ein zunehmend komplexes globales Umfeld zu reagieren
und ihre Strategien entsprechend anzupassen. In diesem
Umfeld sicher zu navigieren erfordert einen stark vernetzten,
inklusiven Ansatz und die Fahigkeit, die Vielfalt der Belegschaft
effektiv einzusetzen und zu nutzen. Unternehmen, die einen
proaktiven und integrativen Managementansatz zur
Entwicklung ihrer Mitarbeiterinnen iber die lokalen Grenzen
hinaus anwenden, werden sich in Zukunft besser auf dem
Markt positionieren kdnnen.

Die aktuelle Studie von Ernst & Young ,Leading across
borders: inclusive thinking in an interconnedted world“ befasst
sich mit diesem neuen Leadership-Paradigma, dem sich
Fihrungskréafte des 21. Jahrhunderts ausgesetzt sehen.

In Interviews mit Fihrungskraften aus Politik, Wissenschaft
und Wirtschaft hat Ernst & Young praktische Strategien
erkundet, die von Fuhrungskraften umgesetzt werden kénnen,
um sowohl ihre eigene globale Denkweise als auch die ihres
Unternehmens weiterzuentwickeln. Wie Coca-Cola CEO
Muhtar Kent im Interview erklart, ist ein wesentlicher
Bestandteil inklusiver Fiihrung, Menschen auf3erhalb ihrer
“comfort zone” arbeiten zu lassen — in Abteilungen, die sie
nicht kennen, mit Kolleglnnen, die sie nicht kennen und in
Markten / Landern, die sie vorher noch nicht besucht haben.

Forschungen haben wiederholt gezeigt, dass vielfaltige
Sichtweisen zu kreativeren Ideen, effektiveren Teams und
ganzheitlicheren Entscheidungen flihren kdnnen. Der Bericht
zeigt, dass ,inclusive leadership” (inklusive Fihrung) der
wahrscheinlich wirkungsvollste Ansatz ist, um dem komplexen
Umfeld, dem Fiihrungskrafte heutzutage ausgesetzt sind,
agieren zu kénnen. Eine Umfrage unter 1.050 Fihrungskraften
weltweit ergab, dass 53% der Befragten der Uberzeugung
waren, dass Vielfalt in Teams und hinsichtlich der Erfahrungen
der einzelnen Teammitglieder einen erheblichen Einfluss
sowohl auf die finanzielle Performance als auch auf die
Reputation des Unternehmens haben. Sie gaben jedoch auch
an, dass sie der Auffassung sind, Unternehmen schopften
dieses Potential nicht weit genug aus. Die Umfrage zeigte
auch, dass Unternehmen weltweit noch Schwierigkeiten
haben, ihre Uberzeugung in Taten bzw. Resultate umzusetzen.
Knapp ein Drittel gab an, mit ihrem Unternehmen mit einem
sehr homogenen Fiihrungskreis zu lenken — d.h. alle Mitglieder
der Geschaftsfiihrung stammten aus dem ,Heimatland“ des
Unternehmens.

Die Studie zeigt drei Ansatze mit praktischen Beispielen, wie
Organisationen sich fur Wachstum und Erfolg in einem
globalen Umfeld positionieren kdnnen:

1. Think differently — collaborate in the face of uncertainty

2. Learn differently — seek out different cultures and
experiences

3. Act differently — sponsor people who are not like you
Think differently — collaborate in the face of uncertainty

Inklusive Fuhrungskrafte missen kreativ zusammenarbeiten,
um die Herausforderungen unserer zunehmend volatilen,
12
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komplexen und mehrdeutigen Welt zu erkennen und zu
bewaltigen. Sie miissen Menschen mit den unterschiedlichsten
Hintergrinden und Fahigkeiten zusammenbringen,
konstruktive Konflikte zulassen und diese als Chance bzw.
Quelle firr Kreativitat und Innovation nutzen.

Learn differently — seek out different cultures and
experiences

Einzutauchen in eine Vielzahl von Perspektiven und Kulturen,
diese zuzulassen und sich damit zu beschaftigen ist fur sowohl
fur FUhrungskrafte als auch fir Mitarbeiterinnen ein ent-
scheidender Erfolgsfaktor flr die Positionierung im globalen
Wettbewerb von morgen. Kreatives und global versiertes
Management kann nur dann stattfinden, wenn globale Mobilitat
gefoérdert und es den Mitarbeiterinnen ermdglicht wird, eine
Vielzahl von verschiedenen Rollen zu erleben. In der Aus-
einandersetzung mit verschiedenen Kulturen, Branchen,
Personen und Denkweisen entwickeln sie neue Fahigkeiten,
die sie in der globalen Arbeitswelt brauchen.

Act differently — sponsor people who are not like you

Unbewusste Vorurteile (unconscious bias) sind so tief
verwurzelt, dass sich insbesondere Fuhrungskrafte darum
bemihen missen, diese Vorurteile zu identifizieren und zu
Uberwinden, um eine Veranderung nicht nur bei sich selbst,
sondern vor allem auch bei den Mitarbeiterinnen zu bewirken.

Julia D. Tzanakakis
= Link zur Studie.

Hochschulabsolventen und Diversity Manage-
ment: Wenig Kenntnisse — aber konkrete
Erwartungen

Auch wenn der hochqualifizierte Nachwuchs mit dem Begriff
,Diversity Management' bisher (noch) nicht vertraut ist, so
bestehen doch etliche Erwartungen an konkrete MalRnahmen
bei kiinftigen Arbeitgebern. Die aktuelle Studie der
Unternehmensberatung gendia in Zusammenarbeit mit der
Internationalen Fachhochschule Bad Honnef — Bonn zeigt auf,
dass sich gerade weibliche Absolventinnen nicht nur
Mentoring-Programme und Work Life Balance Angebote
winschen, sondern auch weiterhin beflirchten, dass ihr
Geschlecht einen negativen Einfluss auf
Karriereentwicklungsmaoglichkeiten hat. Hochschulmarketing
sollte die Impulse aus dem ,Diversity Management'
zielgerichtet nutzen. =» Die Studie kdnnen Sie anfordern unter:
Link. Beatrice Thomas

Neue Beitrage zu Diversity und Diversity
Management im Hochschulwesen

Die Hochschule als innovativer Ort des 21. Jahrhunderts steht
beispielhaft flr eine Organisation, in der Diversity gelebt
werden kann und vor allem auch ,sollte!

Griinde sind u.a. die Innovationsfahigkeit, Internationalitat,
Vorbildrolle fiir Offenheit gegenitiber Andersartigkeit und Vielfalt
oder als staatliche Institution und gleichzeitig als Vorbild im
Kontext der Umsetzung des AGG.

Sieben Flugstunden von Hamburg, Berlin, Miinchen oder
Stuttgart aus, werden in den USA oder Kanada die Themen
Diversity/Vielfalt, Diversity Management (DiM) und Diversity
Marketing (DM) bereits seit weit Uber 30 Jahren diskutiert,
untersucht und die DiM-Initiativen, -Instrumente und —Maf}3-
nahmen erfolgreich implementiert. Die Themen sind aber auch

an manchen Hochschulen des German Higher Education
Systems (GHES) angekommen. Tendenz steigend.

Der Verfasser der nachfolgenden Aufsatze hat selbst
Erfahrungen als Student im Ausland gesammelt, konnte direkt
vor Ort die Hochschulsysteme miteinander vergleichen, den
Umgang seitens der wissenschaftlichen und
nichtwissenschaftlichen Mitarbeiter gegeniiber den Studenten,
also den wichtigsten Kunden der Hochschulen, selbst erleben.

Fazit; die deutsche Hochschullandschaft hinkt im Bereich
Diversity einige Jahre hinterher im Vergleich zu Hochschulen in
den USA, GroRbritannien, Schottland, Kanada oder Nordirland.
Von der Vielfalt der (wissenschaftlichen und nichtwissen-
schaftlichen) Mitarbeiter/innen an deutschsprachigen Hoch-
schulen ganz zu schweigen — hier scheinen die Hochschulen
weiterhin recht homogen zu sein/bleiben (zu wollen?) und
Workforce Diversity ist nach wie vor ein Fremdwort fiir die
meisten Entscheidungstrager an Hochschulen und in den
zustandigen Landesministerien.

Entwicklungen zeigen, dass es derzeit in Deutschland etwa 10-
12 Hochschulen (Universitaten und Fachhochschulen) gibt, die
Schritt fur Schritt beginnen, sich mit dem Thema Diversity unter
Studierenden auseinander zusetzen, Initiativen zu tuberlegen
und zu implementieren. Diese Aktivitaten sind aber weiterhin
an einzelne Personen und deren Motivation und Engagement
gebunden.

Es gibt aber auch die erste Vorreiterinnen: die Universitat
Duisburg-Essen (UDE), die das erste Prorektorat fiir Diversity
Management eingerichtet hat, die RWTH Aachen mit ihrem
Integrationsteam, die Universitat Wien mit dem Grof3projekt
Diversity Management; hier entstehen die zukunftigen Good
and Best Practices des GHES.

Bei den drei folgenden Publikationen aus 2010 geht es um das
Thema Diversity Management (DiM) und Diversity Marketing
(DM) an Hochschulen.

No 1: Klammer, Ute/Matuko, Bartholomé&us J. (2010):
Diversity Management als Zukunftsaufgabe der Hochschulen
— Ausgangsbedingungen und Ansatzpunkte. In: Der
pédagogische Blick, Zeitschrift fir Wissenschaft und Praxis
in pddagogischen Berufen, 18. Jg., 2. Vj. 2010, S. 106 — 118.

No 2: Matuko, Bartholoméus J. (2010): Disability-Diversity-
Management an Hochschulen — Leitidee und Praxismodelle.
In: Gemeinsam leben, Zeitschrift fiir integrative Erziehung,
18. Jg., H. 1, Januar 2010, S. 21 - 27.

No 3: Matuko, Bartholoméus J. (2010): Das Bildungssystem
sollte alle Sprachen sprechen. Diversity-Management an
Hochschulen — Modelle und Perspektiven. In: Krénchen, S.
(Hg.): Vielfalt & Inklusion. Herausforderungen an die Praxis
und die Ausbildung in der Sozialen Arbeit und der
Kulturpddagogik. Ménchengladbach: Schriften des
Fachbereiches Sozialwesen, S. 297 — 335.

Aufsatz Nr. 1 wurde gemeinsam mit der Prorektorin fur
Diversity Management, Frau Prof. Dr. Ute Klammer, verfasst.
Dort finden Sie grundlegende Informationen, Griinde und
Argumente fir die Einfiilhrung von DiM an Hochschulen. Im
zweiten Teil wird auf die einzelnen Programmbausteine des
DiMs an der Uni Duisburg-Essen explizit eingegangen und
aufgezeigt, was die UDE in der Praxis innerhalb der eigenen
Profilbildung umsetzt bzw. umsetzen wird.

Fazit: ,Je friher die Institutionen der European Higher
Education auf die Entwicklungen und Prognosen (im Hinblick
auf Demographie und im Bereich Diversity) reagieren, desto
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frher kdnnen Konzepte ausgearbeitet und DiM-Initiativen
implementiert werden, die Hochschulen sich positionieren und
ihre Alleinstellungsmerkmale gegenuber der zukunftigen
Konkurrenz definieren und umso langfristiger kdnnen alle
davon profitieren.*

Aufsatz Nr. 2 beschaftigt sich insbesondere mit dem Disability-
Diversity-Ansatz, d.h. der speziellen Perspektive auf
Hochschulmitglieder mit verschiedenen Beeintrachtigungen,
die sich auf den Zugang zum Studium oder auf das
Studierleben (negativ) auswirken (kénnen). Dort wird der
Begriff Behinderung bewusst auf den weit umfassenderen
Disability-Begriff erweitert und einige Praxisbeispiele und
Initiativen (Good and Best Practices im Bereich Disability-
Diversity-Management) im Ausland aufgezeigt.

Fazit: ,Die gesetzlichen Rahmenbedingungen wie AGG, SGB
IX, BGG, GG oder die Hochschullandesgesetze kénnen nicht
als der zentrale Antriebsmotor fur die Entwicklung von
Disability-DiM betrachtet werden. Disability-DiM ,muss von
oben, also von der Leitung der Hochschulen gewollt und
umgesetzt werden und in die Visionen, Missionen und
Leitbilder implementiert werden*.

Der 3. Aufsatz entstammt dem Workshop am internationalen
Symposium ,XIV European Social Work Symposium: Diversity
& Inclusion”, das im April 2009 an der Hochschule Niederrhein
in Monchengladbach durchgefiihrt wurde.

Der Verfasser betrachtet DiM an Hochschulen teilweise aus
der systemischen Perspektive. An manchen Stellen wird
bewusst ,irritierend” und provokativ argumentiert. Es werden
nicht nur der Status Quo an deutschen Hochschulen kritisch
reflektiert und beschrieben, sondern auch die Griinde fiir und
die 6konomische Relevanz von DiM und DM dargestellt.

Auch der — im ersten Blick fremde, jedoch bewusst gewahlte
und leicht provokative — Begriff ,homogene |deale® unter
Studierenden und Mitarbeitern an Hochschulen wird naher
dargestellt und somit Diversity aus der Minoritaten-Perspektive
betrachtet. Die mdglichen Hochschulformen im Diversity-
Kontext und die Begriffe wie Monoversity, plurale University
und die Multiversity werden naher dargestellt. Die
Okonomische Relevanz von Diversity steht durchgehend im
Zentrum des Aufsatzes.

Theoretische und praktische Modelle, das Diversity-Campus-
Modell aber auch die Prognosen und die Notwendigkeit der
Auseinandersetzung mit Diversity wird noch einmal explizit
beleuchtet und auf die Entwicklungen und vor der Tur
stehenden Herausforderungen - nachdem die groRe Welle
Studierender auf Grund der Schulzeitverkirzung die Hoch-
schulen verlassen haben - hingewiesen.

Im letzten Teil werden einige Good and Best Practices an
Hochschulen (7 Beispiele; 4 aus dem Ausland und 3 aus dem
deutschsprachigen Hochschulraum) dargestellt und gezeigt,
wie die praktische Umsetzung von DiM und DM aussehen
kann. Bartholoméaus J. Matuko

Publikationen unserer Mitglieder

Krell, Gertraude (2010): Personelle Vielfalt in Organisationen
und deren Management, in: Badura, Bernhard/Schroder,
Helmut/Lose, Joachim/Macco, Katrin (Hg.): Fehlzeiten-
Report 2010: Vielfalt managen: Gesundheit férdern —
Potenziale nutzen, Heidelberg: Springer, S. 3-10.

Lindau, Anja (2010): Verhandelte Vielfalt: Die Konstruktion von
Diversity in Organisationen, Teihe: Betriebliche
Personalpolitik, hg. von Gertraude Krell und Barbara Sieben,
Wiesbaden: Gabler.

Krell, Gertraude (2010): Fihrungspositionen, in: Projektgruppe
GiB: Geschlechterungleichheiten im Betrieb: Arbeit,
Entlohnung und Gleichstellung in der Privatwirtschaft, Berlin,
S. 423-484.

Krell, Gertraude (2009): Gender Marketing: Ideologiekritische
Diskursanalyse einer Kuppelproduktion, in: Diaz-Bone,
Rainer/Krell, Getraude (Hg.): Diskurs und Okonomie,
Wiesbaden: VS Verlag fiir Sozialwissenschaften, S. 203-224.

Krell, Gertraude (2010): Gender unter dem Dach Diversity:
Eine Auseinandersetzung mit haufig gedulRerten Einwanden,
in: Hohmann-Dennhardt, Christine/Kérner, Marita/Zimmer,
Reingard (Hg.): Geschlechtergerechtigkeit. Festschrift fur
Heide Pfarr, Baden-Baden: Nomos, S. 147-157.

Frau ist gefragt - Die Quote allein hilft nicht

Anscheinend greifen die bisherigen MalRnahmen zur besseren
Vereinbarkeit von Familie und Beruf zu kurz. Inzwischen sind
viele mannliche Personalvorstéande iberzeugt, ohne die Quote
wird der Anteil an Frauen in Fihrungspositionen nicht im
gewinschten Umfang zunehmen. Allerdings ist die Quote
erstmals eine reine Absichtserklarung mit Signalcharakter. Erst
wenn dies zum Anlass genommen wird, alle Personalprozesse
auf Chancengleichheit auszurichten, wird die Zahl der
Managerinnen wirklich steigen. Fiinf MalRnahmen sind dabei
besonders wichtig:

1. Quotierte Rekrutierung, d.h. eine bestimmte Anzahl von
Frauen in jeder ,Endrunde®.

2. Frauen im Fokus der Personalentwicklung, z.B. ein hdherer
Frauenanteil in Entwicklungsprogrammen und eigene Frauen-
Karriere-Programme.

3. Mehr Partnerschaftlichkeit in Beruf und Familie, dazugehort
auch die Ermutigung von Mannern ihre Familienaufgaben
starker wahrzunehmen.

4. HR-Instrumente auf den Priifstand stellen, damit
unbewusste Geschlechterstereotypen nicht fir
Bewertungsverzerrungen in der Potenzialeinschatzung und
Auswahl sorgen.

5. Den kulturellen Wandel durch Organisationsentwicklung
begleiten, indem unbewusste Vorurteile transparent gemacht
werden und der Rahmen fiir eine wertschatzende
Zusammenarbeit in gemischten Fiihrungsteams definiert wird.
Fazit

Wichtig ist, Frauen und Manner auf allen Ebenen, sowie in der
Personalabteilung, fiir genderspezifische Karrierehemmnisse
zu sensibilisieren. Die Personalabteilungen sind gefragt, die
HR-Instrumente unter Gender-Aspekten kritisch zu
hinterfragen und entsprechend an zu passen.

=> Link zum kompletten Artikel

=> Link zu ,Frauen in Flihrungspositionen: Barrieren und
Briicken” Sinus Studie 2010

Woman wanted - the race for female talents is up
for the next round

Previous approaches, which focused only on support through
child care programs and training of women fall short.

Meanwhile many male HR directors are convinced: Without a
quota on the gender ratio nothing will change in the
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management levels. However, this according to Sattelberger is
only the first step: "The quota has only symbolic meaning as
long as it effects only the top of the Christmas tree, the goal
must be the implementation through the entire Christmas tree
of the HR processes." Find out more about the five necessary
steps, which need to be taken, in the following article.

Sandra Eggelhofer & Christopher Weber-Fiirst

Rezensionen

International Handbook on
Diversity Management at Work:
Country Perspectives on Diversity
and Equal Treatment

Herausgeber: Alain Klarsfeld,
Professor an der Toulouse Business
School, ESC Toulouse, Frankreich
und Leiter der "Employment
Research Group®.

Die 16 Lander, die in dem Handbuch
berlicksichtigt werden, sind: Belgien,
die Bundesrepublik Deutschland, Frankreich, GroR3britannien,
Kanada, Indien, Italien, die Niederlande, Osterreich, Pakistan,
Schweden, Schweiz, Singapur, Sudafrika, die Turkei, und die
Vereinigten Staaten von Amerika.

Zielgruppe des Handbuchs sind primar Wissenschaftlerinnen.
Die umfassenden Landerprofile zur Entwicklung und Praxis
von Diversity Management und Gleichbehandlung machen das
Buch aber auch zu einem Standardwerk fiir Entscheiderinnen
in Unternehmen und in der Politik. Fiir Studierende ist es
ebenfalls eine wichtige Lektlre, denn es vermittelt Grundlagen
zu Diversity Management und dessen Relevanz in den
genannten Landern. Diversity Management im nationalen
Kontext zu analysieren, ermdglicht es den Leserlnnen,
Vergleiche zwischen den Landern und zu den unterschied-
lichen Wegen der Umsetzung herzustellen.

Die Autorinnen-Teams in den jeweiligen Landern befalten sich
mit folgenden Fragen:

- Gibt es im jeweiligen Land Gleichbehandlungsgesetze (equal
treatment legislation) und welche?

- Wird Diversity Management praktiziert und gibt es eine
offentliche Debatte zu Diversity?

- Wie ist das Verhéaltnis von Diversity Management,
MaRnahmen zu Gleichbehandlung und zur
Antidiskriminierungsgesetzgebung (falls Gesetze hierzu
vorliegen) im jeweiligen Land?

Obwohl die Autorinnen jeweils sehr unterschiedliche

Vorgehensweisen bei der Bearbeitung des Themas gewahlt

haben, sind die jeweiligen Lander-Perspektiven zu Diversity

Management und Gleichbehandlung ahnlich gegliedert:

1. Historische, demographische und politische Entwicklung im
jeweiligen Land zur Gleichbehandlung und zu Diversity

Gleichbehandlung und die Gesetzgebung (falls vorhanden)

3. Umsetzung von Diversity-Initiativen bzw. Diversity
Management in Politik und Wirtschaft

N

4. Forschung zu Diversity Management

Hilfreich ist zum Abschlul} eines jeden Kapitels die
Zusammenfassung und eine tabellarische Ubersicht zu zehn

Fragen. Bereits hier werden die Gemeinsamkeiten und
Unterschiede zum Stand der Entwicklung in den jeweiligen
Landern deutlich. bs
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Diversity-Initiativen  Ein Streifzug durch Das Kompetenzzentrum Technik-Diversity-  Diversity und Corporate Social

Neues Online-Portal ,,anything about Diversity &
Inclusion®

Ein von der Neuland & Herzer GmbH und BASF gemeinsam
entwickeltes neues Wissensportal bietet grundlegende
Informationen, aktuelle Nachrichten, Dokumente und Social-
Media-Beitrage rund um den Themenbereich ,Diversity &
Inclusion®. Das Angebot gliedert sich in die vier zentralen
Rubriken Umgang mit kultureller und gesellschaftlicher Vielfalt;
Diversity&Inclusion in Unternehmen; Diversity Management
und Diversity Consulting sowie Kunstlerische
Auseinandersetzung mit den Themen Diversity & Inclusion.

= Link http://diversity.anythingabout.net/

Weiterbildung / Qualifizierung

AT

»Fit fiir Vielfalt“ Weiterbildung — Moderator/In fiir
religiose und kulturelle Verstandigung

In der berufsbegleitenden Weiterbildung erwerben Sie die
methodischen und persénlichen Kompetenzen, um Work-
shops, Begegnungsveranstaltungen, Fachtagungen u.a. zur
religiosen und kulturellen Verstandigung nach dem Ansatz von
L.Fit fr Vielfalt zu organisieren und durchzufiihren. Der
Umfang betragt 32 Tage im Zeitraum von 10 Monaten.

Termin: Juni 2011 - Marz 2012
Kosten: Preis 4.150,- Euro inkl. Unterkunft

Zielgruppe: Die Weiterbildung wendet sich an
Multiplikator/Innen und padagogische Fachkrafte aus
Jugendarbeit/-hilfe, an Vertreter/Innen aus der Interkulturellen
Arbeit, der Wohlfahrtspflege, Verbanden, Vereinen, Schulen
und dem interreligiosem Dialog, an Referent/Innen aus
kommunalen, religiésen und sakularen Einrichtungen sowie an
sonstige Interessierte

Veranstaltungsorte: Josefstal (Schliersee/Bayern), Geistiges
Zentrum Schwanberg e.V. bei Kitzingen, Sarajewo (Bosnien-
Herzegowina).

Kursleitung: Michaela Hillmeier, Christiane Lembert
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Veranstalter: VIA Bayern Verband fir interkulturelle Arbeit
e.V.; Studienzentrum fiir evangelische Jugendarbeit Josefstal
e.V., in Kooperation mit dem Institut fr interkulturelle und
interreligiose Kommunikation der Deutschen Universitat in
Armenien.

Kostenloser Infotag: Fr. 25.2.2011, 16.00-20.00 Uhr in
Miinchen

Anmeldung und weitere Informationen: VIA Bayern, Tel. 089-
4190 2728, www.fit-fuer-vielfalt.de

Termine

23.-24. Februar 2011, Barcelona
4th Annual Diversity & Inclusion Seminar
=> Link weitere Informationen.

Ab Marz 2011, Berlin

Von Antidiskriminierung zu Managing Gender and
Diversity

Ein Green Campus-Workshop mit Sandra Lewalter (HU Berlin)
und Andreas Merx (idm/Pro Diversity).

=> Link weitere Informationen.

14 Marz 2011, Berlin

Gender Equality: Ein positiver Effekt der Wirtschaftskrise?
Heinrich-Béll-Stiftung Berlin.

=> Link weitere Informationen.

17.-18. Marz 2011, Aachen

Going global? (Hoch-)qualifizierte Migrantinnen und
gesellschaftliche Teilhabe

Internationale Tagung an der RWTH Aachen.

=> Link weitere Informationen.

24. - 25. Marz 2011, Wien

World Diversity Leadership Summit Europe
“Benchmarking European and Global Diversity in and for
Leadership”.

= Link weitere Informationen.

1. April 2011, Berlin

Positive Action — Mit positiven MaBnahmen Barrieren
abbauen, Chancengleichheit und Vielfalt fordern.
Fachtagung der Heinrich-Boll-Stiftung.

=> Link weitere Informationen.

8. April 2011, Nirnberg

Fachkraftemangel, Migration und Diversity - Wie sich
Deutschland nicht abschafft

Kongress der WiSo-Fihrungskrafte-Akademie.

=> Link weitere Informationen.

5. Mai 2011, Mannheim

Vielfalt. Stadt. Einfalt: Diversity & Inclusion in Mannheim
Eine Fachtagung der Stadt Mannheim u.a. mit idm-Vize
Andreas Merx.

= Link weitere Informationen.

16.-18. Mai 2011, Mannheim
Bunt gemischt zum Erfolg! - Diversity-Management im
Betrieb

Seminar der Berufsgenossenschaft Nahrungsmittel und
Gaststatten.
=> Link weitere Informationen.

27. Mai 2011, Berlin

MILK Diversity Kongress
Deutschlands GLBT Diversity Kongress.
= Link weitere Informationen.

16. Juni 2011, Bradford, UK
Konferenz zu “Making Diversity Interventions Count in
Organisational Performance and Service Delivery”.

=> Link weitere Informationen.

idm-Intern: Nachrichten / News
Conference in Bradford, UK — Call for Papers

,."ﬂ. UNIVERSITY OF A Centre for
i BRADFORD @Intlusion & Diversity

P MAKING KNOWLEDGE WORK'™

Making Diversity Interventions Count in
Organisational Performance and Service Delivery

AR

| wish to alert you of this major international conference on
Making Diversity Interventions Count in Organisational
Performance and Service Delivery.

Thursday 16th June 2011
Norcroft Centre, University of Bradford

The conference will take place on 16 June 2011 at the Norcroft
Centre, University of Bradford.

We are currently inviting proposals for papers, posters and
workshops on all aspects of diversity interventions. It is also
now possible to book a delegate place at the event.

The Call for Abstracts, booking form and other details of the
Conference are available at the conference website.

Prof. Udy Archibong

Siidafrikanische Delegation informiert sich iiber
»Diversity“ in der EU

’ Eine Gruppe von
Parlamentarierinnen
aus Sudafrika hielten
sich im Dezember
2010 einige Tage in
Brussel, Berlin und
Potsdam auf. Thema
der Informationsreise
- : war ,Diversity — Politik
in der pluralen Gesellschaft".

Die liberale Friedrich Naumann Stiftung organisierte fur die
Delegation der stidafrikanischen Partnerpartei der FDP, die
Democratic Alliance (DA), die Delegationsreise.

Die Umsetzung des Gleichbehandlungsgrundsatzes in der EU
war Thema der Gesprache mit Vertreterinnen der Européi-
schen Kommission in Brissel.
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Zur Einwanderungs- und Migrationspolitik in Deutschland
informierten sich die Gaste beim Besuch im deutschen Bun-
destag und bei weiteren Einrichtungen wie zum Beispiel der
Bundeswehr und der Antidiskriminierungsstelle (ADS) in Berlin.

Beitrag von idm

Erfolgreiche Konzepte und Strategien des Diversity
Management und deren Umsetzung in Unternehmen in
Deutschland wurde von idm, vertreten durch Dr. Bettina
Schmidt, prasentiert. Sie selbst hat mehrere Jahre in Stidafrika
als Beraterin und Dozentin gearbeitet.

Im Mittelpunkt des Gesprachs stand die Initiative deutscher
Unternehmen und der Bundesregierung, die ,Charta der
Vielfalt. Frau Schmidt ging auf die Bedeutung einer
Selbstverpflichtung zu Vielfalt in Unternehmen und der
offentlichen Verwaltungen ein als begleitende Strategie zu
vorhandenen gesetzlichen Vorgaben zur Chancengleichheit,
wie dem AGG (Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz).

Transfer sichern
‘ Wichtig bei dem Gesprach war der
Transfer bewahrter Ansétze in den
stdafrikanischen Kontext. Dies auch
deshalb, weil in Stidafrika die
‘ gesetzlichen Vorgaben im Rahmen des
Black Economic Empowerment (BEE)

auf dem Prufstand stehen und in ihrer Wirkung kritisch
hinterfragt werden.

Materialien

Internetseite der Democratic Alliance: www.da.org.za

Black Economic Empowerment: “The pitfalls of addressing
historic racial injustice: An assessment of South Africa’s Black
Economic Empowerment (BEE) policies”. Hintergrundpapier
Friedrich Naumann Stiftung (2010).

W

woMEN"8 G
REGIONALGRUFPPE BADEN-WIURTTEMBERG

Diversity ist EWMD-Jahresthema 2011

Das Jahresthema 2011 des Netzwerks ,European Women's
Management and Development® lautet ,Diversen Sie schon —
oder clustern Sie noch? Diversity — vom Konzept zur Tat®
Eroffnet wurde die Veranstaltungsreihe mit einem Vortrag von
den idm-Mitgliedern Gesa Kramer und Dr. Bettina Schmidt.

Inhalt des Vortrags zu ,Diversity Management — Vielfalt fordern
und Malistébe setzen* war, Grundlagen des Diversity
Managements zu prasentieren und der Frage nachzugehen,
wie gelingt es, eine diskriminierungsfreie, pluralistische und
inklusive Gesellschaft und Arbeitswelt zu verwirklichen.

=> Link zum Vortrag.

Diversity & Dialogue

In May 2010 a dialogue
workshop was conducted by
Glenna Gerard from New
Mexico, USA, in Germany.
The workshop was
organised by two long-
standing IDM members
Stephen Holmes and
Kazuma Matoba; 23

participants came from eight nations; young and old were well
represented and there was about an equal proportion of men
and women.

This particular kind of dialogue was first developed in the early
1990s to support the organisational work at the Sloan School
(MIT), mainly the systems work of Peter Senge, Chris Argyris
and David Schon. In California at the same time, independent
of MIT, Glenna Gerard and Linda Ellinor, inspired by the works
of David Bohm, started up their own efforts to develop forms of
dialogue training for organisations. One result of their
cooperation was a gem of a book called Dialogue: Rediscover
the Transforming Power of Conversation (1998), which was
translated into German under the title Der Dialog im
Unternehmen (2000).

Much of Kazuma Matoba's concerns originally were to
synthesize communicative competence with diversity
management. Upon request by the participants from the
diversity dialogue work group, Gerard's workshop was
intended to go as deep as possible (without becoming a
therapy), in order to give the participants a foundational
experience, moving beyond representational diversity looking
for a deeper recognition of similarities and differences. At the
end of the workshop there was a deep feeling of gratitude that
we could have such a bonding experience, which is at the
same time practical and relevant to our work with organisations
and to our daily life concerns. A follow-up seminar is
forthcoming.

Steve Holmes

idm wachst — Netzwerk mit rund 100 Mitgliedern

Das idm-Netzwerk konnte im vergangenen Jahr durch
zahlreiche Neueintritte von Diversity-Interessierten sowie die
Jahresmitglieder, die Uber die Teilnahme an der Jahrestagung
in Berlin in 2011 den Verein und seine Aktivitaten
kennenlernen kénnen, seine Mitgliederzahl auf nun rund 100
Mitglieder aus Unternehmen, Wirtschaft, Verbanden, Politik,
Verwaltung, Wissenschaft und Beratung ausbauen.

Wir sehen auch 2011 einem weiteren Mitgliederzuwachs
entgegen und begrifRen alle Neumitglieder nochmals
herzlichst.

Mitgliedsbeitrage per Lastschriftverfahren
erfolgreich

Mit groRRer Beteiligung der Mitglieder konnte der idm-Vorstand
die Ende 2010 erfolgte Umstellung der Einholung der Jahres-
beitrage Uber ein Einzugsermachtigungsverfahren erfolgreich
umsetzen. Damit wird die Vereinsverwaltung unseres
wachsenden Netzwerks nachhaltig vereinfacht. Wir danken
allen Mitgliedern nochmals fir die positiven Rickmeldungen
und die hohe Beteiligungsrate. Zu Fragen rund um die idm-
Mitgliedschaft kontaktieren Sie uns bitte unter der e-mail
members@idm-diversity.org.

idm-MV in Wiesbaden

Am Freitag, dem 25. Februar 2011, findet um 18.00 Uhr die
idm-Mitgliederversammlung in Wiesbaden statt. Am Samstag,
26. Februar veranstalten wir einen ganztagigen Workshop bei
dem die aktuellen idm-Aktivitdten sowie die zukunftigen
Handlungsfelder im Mittelpunkt stehen. Auf der Agenda ist
auch die diesjahrige idm-Jahrestagung.
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Anmeldungen bitte unter members@idm-diversity.org.
Unterkunft ist am Tagungsort moglich.

idm-Networking in der Region Stuttgart

Am 25.1. trafen sich die idm-Mitglieder in der Region Stuttgart
zu ihrem 4.
Treffen in
Holzgerlingen.
Ziel ist der
fachliche
Austausch und
die Entwicklung
gemeinsamer
Aktivitaten unter
dem ,Dach idm"“.

Beim nachsten
Treffen am
Freitag, dem 18.
Februar 2011, in
Sindelfingen, steht die Entwicklung eines Qualifizierungs- und
Trainingsmoduls zu Diversity Management auf der Agenda.

Einen ersten Termin den das Regio-Netzwerk dieses Jahr
hatte war ein Vortrag bei dem Verein und Frauennetzwerk
EWMD.
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