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Liebe idm-Mitglieder,
Liebe Leserinnen und Leser,

ein wichtiger Meilenstein fir die
Diversity-Community in Deutschland
waren ganz sicherlich die vielen
Aktivitdten zum ersten Diversity-Tag
am 11. Juni 2013. Dabei ist es
gelungen, Vielfalt sichtbar zu
machen. Ein Teil des Erfolgs hangt
ganz sicherlich auch mit der
vielfaltigen  Berichterstattung  zu-
sammen. Die Medien haben die an
vielen Orten im Lande durch-
gefuhrten Programme begleitet und
publik gemacht. Dabei setzten die
verschiedenen Initiativen ganz unter-
schiedliche Akzente. idm hat am
Diversity-Tag mit einer gut besuchten
Tagung zusammen mit Kooperations-
partnern in Munchen gezielt den
Schwerpunkt auf Diversity Mana-
gement in klein- und mittleren
Unternehmen (KMU) gesetzt. Gefreut
hat uns besonders, dass idm-Mit-
glieder an vielen Orten aktiv den
Diversity-Tag mitgestaltet haben.

Wir danken allen, die Beitrage flr
diese Ausgabe eingereicht haben
und freuen uns schon jetzt auf die Zu-
sendung lhrer Standpunkte zu
Diversity-Themen fir die nachste
Ausgabe.

Wir winschen unseren Leserinnen
und Lesern einen guten Ausklang
des Jahres und einen kraftvollen
Start in das neue Jahr.

Mit besten Griien,

lhr Redaktionsteam

Andreas Merx, Susanne Dammer
und Dr. Bettina Schmidt

E-Mail: redaktion@idm-diversity.org

Neuer Termin fur
idm-Netzwerktreffen
Sa. 10. Mai 2014

Mehr Vielfalt im neuen Bundestag

Nach der Bundestagswahl laufen nun die Koalitionsverhandlungen und noch
ist unklar, wohin die Reise in Sachen Gleichstellung fir Frauen, Familien-,
Einwanderungs- und Integrationspolitik geht. Anndherung scheint es bei der
Ermoglichung der Mehrstaatlichkeit (“Doppelpass®) und im Flichtlings- und
Asylrecht zu geben, im Bereich der Arbeitsmarktmigration ist mit einer weiteren
Offnung zu rechnen. Ob nahezu schon klassische Forderungen wie das
kommunale Wahlrecht fir Drittstaatsangehdrige, die weitere Erleichterung der
Einburgerung und die Abschaffung des Optionszwangs kommen werden,
bleibt abzuwarten. Zu begriflen ware ein weiterer Paradigmenwechsel von
“Integration” zu “Vielfalt & Inklusion®, die Umsetzung der aktuellen Empfehlung
des Rats fir Migration, ein Querschnittsministerium fir Migration und
Integration (oder eben fir Demografie, Vielfalt und Inklusion) auf Grundlage
eines Bundesmigrations- und Integrationsgesetzes einzurichten sowie eine
Neuausrichtung der EU-Flichtlings- und Asylpolitik, meint man es wirklich
Ernst mit einer Willkommens- und Anerkennungskultur.

Bundestagsabgeordnete
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Eines ist aber schon mal sicher: im neuen Bundestag sitzen deutlich mehr
Abgeordnete mit Migrationshintergrund als in der letzten Legislaturperiode,
wenn auch weiterhin von einer deutlichen Unterreprasentation zu sprechen ist.
Nach Recherchen des Mediendienstes Integration sitzen im aktuellen
Bundestag 37 Parlamentarier/innen aus Einwandererfamilien — das entspricht
5,9 Prozent aller Abgeordneten. 2009 lag der Anteil deutlich niedriger bei 3,4
Prozent. Ein Drittel der "Migrationshintergrindler" hat Wurzeln in Ladndern der
Europaischen Union. Gleichzeitig hat sich die Zahl der tirkeistdmmigen
Abgeordneten mehr als verdoppelt - von funf auf elf. Wahrend die mit Abstand
grolRte Fraktion (CDU/CSU) im neuen Bundestag nur eine einzige
turkischstammige Abgeordnete in ihren Reihen hat, sind es bei der SPD 5 und
bei den Grinen 7. Erstmals sitzen zwei afrodeutsche Politiker fiir die SPD und
CDU im Bundestag. Gemessen an der Anzahl der Sitze verzeichnen die
Griunen den hoéchsten Anteil an Parlamentarier/innen mit
Migrationshintergrund, gefolgt von der Linksfraktion, der SPD, der CDU und
der CSU.

Auch was den Frauenanteil betrifft hinkt die Union mit einem Anteil von 24
Prozent den anderen Parteien hinterher. Bei Grinen und Linken sind die
Frauen in der Mehrheit und bei der SPD sind 81 der 112 Abgeordneten
Frauen. Waren im ersten Bundestag 1949 unter den 410 Abgeordneten nur 28
Frauen, sitzen im neuen Bundestag mit seinen 631 Abgeordneten nun 402
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Manner und 229 Frauen. Damit liegt der Frauenanteil von
36,3 Prozent etwas hoher als vor vier Jahren. Damals
waren es 32,8 Prozent.

Fast unverandert bleibt die konfessionelle Zugehdrigkeit.
224 Abgeordnete bekennen sich als Katholiken, 220 sind
evangelisch mit einer Zunahme an Abgeordneten (jeder
achte), die sich als konfessionslos einstufen. Ein
Abgeordneter der Linkspartei ist orthodox und die Zahl der
Muslim/innen ist von drei auf acht gestiegen.

Was die Alterstruktur betrifft, so stellen die Griinen die
jungste Partei mit einem Altersdurchschnitt von 46 Jahren.
Der jingste Abgeordnete im Parlament ist 26 und der
alteste 77 Jahre. 262 Abgeordnete sind zwischen 36 und
50 Jahren, 292 zwischen 51 und 65 Jahren und 18 alter
als 66 Jahre.

Weniger Vielfalt kennzeichnet die Berufszugehdrigkeit der
Abgeordneten. Von 631 Abgeordneten sind 149 Beamte
und Angestellte im offentlichen Dienst, darunter Uber-
wiegend Verwaltungsmitarbeiter/innen oder Lehrer/innen.
Wiederum stellen Jurist/innen einer der gréften
Berufsgruppen unter den Bundestagsabgeordneten, 80
Rechtsanwalte und Notare sind im neuen Bundestag

vertreten.

Quellen: Stuttgarter Zeitung 22.10.2013, Suddeutsche
Zeitung 20.10.13.

Zum Bericht des Mediendienstes Integration.
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Antidiskriminierungsstelle des
Bundes

Bericht der Antidiskriminierungsstelle des
Bundes (ADS)

Schén, dass die Welt so
o o bunt und vielfaltig ist. Dass
aber jemand ohne Grund
schlechter behandelt wird
als andere Menschen, ge-
schieht haufiger als ge-
dacht. Bei der Antidiskrimi-
nierungsstelle kénnen Br-
ger/innen solche Falle mel-
den.

Diskriminierung im
Bildungsbereich
und im Arbeitsieben

Wie der aktuelle Bericht
zeigt, sind wir vor allem in
Schulen und in der Ar-
beitswelt noch weit vom
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Gleichbehandlungsgrundsatz des Grundgesetzes ent-
fernt.

Statistiken belegen die Defizite bei der Inklusion von Kin-
dern und Jugendlichen mit Behinderung oder
Migrationshintergrund in Kindergarten, Schulen und
Hochschulen. Den zweiten Schwerpunkt legt der Bericht
auf Benachteiligung im Alter in der Arbeitswelt.

Die ADS hat den Auftrag, alle vier Jahre einen Bericht
Uber Benachteiligungen aus dem im AGG genannten
Grinden vorzulegen. Wie dem Titel des Berichts zu
entnehmen ist, setzt die ADS den Schwerpunkt auf
Diskriminierung in der Bildung und im Arbeitsleben, zwei
zentrale Lebensbereiche in denen Diskriminierung
stattfindet. Der Bericht mit seinen 449 Seiten enthalt die
eigenstandigen Berichte der zustédndigen Beauftragten von
Bundesregierung und Bundestag mit einem Bezug zum
Schwerpunktthema.

Konkrete  Angaben zu Diskriminierung in  den
verschiedenen Phasen des Bildungsprozesses werden
ausgefihrt wie:

[ frahkindliche Segregation und ungleiche
Teilhabechancen durch Trennung in verschiedene soziale
Gruppen, getrennten Fdrdereinrichtungen fir behinderte
Kinder, Verhinderung von Diskriminierung durch eine
gréRere Vielfalt beim Personal in
Kindertageseinrichtungen.

@ vielfaltige Risiken in allgemeinbildenden Schulen
diskriminiert zu werden, welche sich nachteilig auf den
weiteren Bildungsverlauf von Kindern auswirken. Dabei gilt
es, die scheinbar neutrale Notengebung zu hinterfragen.
Kritisch sieht der Bericht das Verbot, die eigene
Muttersprache zu sprechen und die Benachteiligung bei
der Auslbung der Religion. Auch fehlt es an Toleranz an
Schulen gegeniiber lesbischen, schwulen, bisexuellen und
Trans-Jugendlichen. Der Bericht kritisiert auch die
Behindertenfeindlichkeit an Schulen.


http://www.sueddeutsche.de/politik/abgeordnete-im-neuen-bundestag-fieser-freiherr-trifft-film-kommissar-1.1798554-4
http://www.sueddeutsche.de/politik/abgeordnete-im-neuen-bundestag-fieser-freiherr-trifft-film-kommissar-1.1798554-4
https://mediendienst-integration.de/artikel/mehr-abgeordnete-mit-migrationshintergrund.html

iem

Internationale Gesellschaft fiir Diversity Management

Ausgabe November 2013

Die standige Konfrontation mit bestimmten Stereotypen
und Vorurteilen, so der Bericht, kann langfristig die
erfolgreiche Bildungsteilhabe verhindern. (S.17)

@ Zu Diskriminierungserfahrungen an Hochschulen gibt es
bisher noch keine systematische Datenerhebung. ,Fest
steht,” so der Bericht, ,dass im Verlauf des Studiums
Diskriminierung im Hinblick auf alle Merkmale des AGG
wie auch die ,soziale Herkunft stattfinden kann.” (S.17)
Als Ursachen werden mangelnde Finanzierung, Hirden
bei Prufungssituationen, mangelnde Barrierefreiheit,
fehlende oder schwer zugéngliche Informationen oder
Beratung sowie sexuelle Belastigung aufgefihrt. Begrufdt
werden Bemuhungen der Hochschulen, durch Diversity-
MaRnahmen zur Férderung von Vielfalt zu entwickeln. Hier
gibt es erste Ansatze, aber es fehlt ,an Diversity
Mainstreaming bei dem alle Diskriminierungsmerkmale
gleichwertig und umfassend mitgedacht und adressiert
werden.” (S.18)

Der Bericht schlagt folgende Empfehlungen zum Abbau
von Benachteiligungen im Bildungsbereich vor:

- Den rechtlichen Schutz vor Diskriminierung in Bezug auf
alle AGG-Merkmale sowie die “soziale Herkunft®
verstarken

- Umfassende Diversity-Strategien entwickeln und
umsetzen

- Errichtung eines unabhangigen Beratungs- und
Beschwerdesystems

- MalRnahmen fur chancengleichen Zugang (,Zugang fir
alle®) im frihkindlichen Bereich

- MaBnahmen gegen Diskriminierung an Schulen

- Schlieung rechtlicher Licken in den Schulgesetzen

- Konzepte gegen Antidiskriminierung umsetzen

- Schaffung eines schulischen Beschwerdemanagements
- Offnung der Hochschulen férdern - ,Hochschule fir alle*

- Hochschulen fur Diskriminierungsrisiken sensibilisieren
und Diversity voranbringen

- Forschungslicken zu Diskriminierung im Bildungsbereich
schliefen (S. 20-22)

Den Diskriminierungsrisiken im Bildungsbereich folgt die
Darstellung der Risiken vom Ubergang zwischen Schule
und Ausbildung, dem Zugang zum Arbeitplatz, bei
Karrierechancen und der Bezahlung bis zur Beendigung
eines Beschaftigungsverhaltnisses. Dabei weist der
Bericht darauf hin, dass die bisherigen MalRnahmen zur
Férderung von Diversity im Arbeitsleben bisher nur von
geringer Wirkung sind (S. 26). Wenn 40% aller Betriebe
keine Personen uber 50 Jahre beschéaftigen, wird viel
Potenzial verschleudert, was wir uns wirklich nicht leisten
kénnen. Obwohl Diversity in aller Munde ist, fehlt es
generell an umfassenden Diversity-Strategien.

Daher schlagt der Bericht folgende Empfehlungen zum

Abbau von Benachteiligung im Arbeitsleben vor:

- Diversity-Konzepte weiterentwickeln, vielfaltige
Belegschaft fordern

- betriebliche und aulierbetriebliche Beschwerde- und
Beratungsstellen starken

- Transparenz im Lohnsystem herstellen

- innovative Personalrekrutierung umsetzen

- rechtliche Schranken Uberprifen

- spezifische Bedirfnisse beriicksichtigen

- Diversity-orientierte Unterstitzung beim Aufstieg

- Diskriminierung bei Beendigung des Arbeitsverhaltnisses
erkennen (S. 27-28)

Die ADS stellt in ihren Bericht nochmals Grundlagen,
Chancen und Grenzen des Beitrags der ADS dar mit
besonderem Bezug auf die Schwerpunkte Bildung und
Arbeitsleben. Grenzen sind vor allem hinsichtlich der
teilweise fehlenden Daten und Statistiken zu einzelnen
Personengruppen gesetzt. Es wird ebenfalls auf zahireiche
Forschungsliicken hingewiesen und es fehlt an einem
systematischen Monitoring im Hinblick auf die AGG-
Dimensionen in Bildungseinrichtungen, in Unternehmen
und offentlichen Verwaltungen. Auch sind einige Begriffe
und Begrifflichkeiten zum Themenfeld der ADS umstritten,
wie Migrationshintergrund, ethnische oder soziale Herkunft
(S. 39-44).

6138 Beschwerdeanfragen

Im Bericht werden ebenfalls die Beschwerdefragen und
Daten der ADS prasentiert.

Von den 6138 AGG-Anfragen im Zeitraum September
2009 bis Dezember 2012 hatten

- 1266 (20,63%) einen Bezug zur Dimension Alter,
- 1218 (19,84%) auf Geschlecht,

- 1513 (24,65%) auf Behinderung,

- 356 (5,8%) auf sexuelle Orientierung,

- 332 (5,41%) auf Religion/Weltanschauung und

- 1453 (23,67%) auf ethnische Herkunft (S.46).

Die Mehrheit der Anfragen bezogen auf die Bereiche
betrafen

- das Arbeitsrecht zu 40,91%
- das Zivilrecht zu 18,91%,

- Bildung zu 4,40%,

- Amter/Behérden 16,26% und
- andere 19,52%. (S.47)

Es liegt nun an den Verantwortlichen in Kindergarten,
Schulen, Hochschulen und Unternehmen, die im Bericht
aufgefiihrten Empfehlungen umzusetzen.

Zum Download des Berichts.

bs


http://www.antidiskriminierungsstelle.de/SharedDocs/Downloads/DE/publikationen/Gemeinsamer_Bericht_2013.pdf?__blob=publicationFile
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Rechtsprechungsitibersicht zu AGG-Merk-
malen
Ausgewahlte  Entscheidungen

deutscher Gerichte zum Anti-
diskriminierungsrecht wurden

von der ADS Zu-
sammengestellt. Die ADS
Ausgewihlte Entscheidungen aktualisiert  fortlaufend ihre
deutscher Gerichte zum Sam mlung zu Urteilen im

Arbeits- und Zivilrecht.

Antidiskriminierungsrecht

Zum Download.

Studien zum Themenjahr 2013
“Selbstbestimmt dabei. Immer.*

Selbstbestimmt dabei. IMMer
: Themenjahr 2013

Fast jede vierte Person in Deutschland hat eine amtlich
anerkannte Schwerbehinderung oder lebt mit einer
chronischen Krankheit, die sie oder ihn im Alltag seit
langerer Zeit erheblich einschrankt.

Mit dem Themenjahr 2013 “Selbstbestimmt dabei. Immer.®
unterstutzt die ADS Personen mit physischen,
psychischen oder geistigen Beeintrachtigungen vor
Benachteiligungen. Die ADS hat Studien zum Themenjahr
2013 veroffentlicht mit dem Ziel, daraus
Handlungsempfehlungen abzuleiten, um die Lebenslage
von Menschen mit Behinderung zu verbessern.

Links zum Download der Studien

1. Benachteiligung von Menschen mit chronischen
Krankheiten

2. Zugang und Verbleib von Menschen mit Behinderungen
zum / auf dem ersten Arbeitsmarkt

3. Menschen mit Behinderungen als Kund/innen und
Vertragspartner/innen

Good-Practice-Sammlung zu Diversity und
Antidiskriminierung

®| Die von der Antidiskrimi-
nierungsstelle des Bund-
es in Auftrag gegebene
Good-Practice-Sammlung
“Fir  Chancengleichheit
im Bildungsbereich und
im Arbeitsleben -
Beispiele fir Gute Praxis®
steht nun zum Download

Fiir Chancengleichheit
im Bildungsbereich
und im Arbeitsleben

bereit. Erstellt wurde sie vom Verein Eine Welt der Vielfalt
Berlin e.V. Die Projektleitung lag bei unserem idm-Mitglied
Alexander von Dippel.

Die Publikation stellt bewahrte Verfahren vor, die zur
Forderung von Vielfalt und zum Schutz vor oder der
Intervention gegen Diskriminierung im Arbeitsleben sowie
im Bildungsbereich dienen kénnen. Eine grof3e Vielfalt an
gelungenen Ansatzen wird aufgezeigt.

Aufgenommen wurden bevorzugt Ansatze, die mehrere
der AGG-Dimensionen zuzlglich der Dimension “soziale
Herkunft® und mehrdimensionale Diskriminierung beriick-
sichtigen.

Ziel der Zusammenstellung ist es, mit den bewahrten
Verfahren Impulse und Anregungen fir andere Akteur/-
innen zu geben. Daher wurde darauf geachtet, dass die
Modelle Uber Instrumente zur Qualitatssicherung und
Sicherung der Nachhaltigkeit verfligen.

Die Ergebnisse der Expertise sind in den zweiten Bericht
der  Antidiskriminierungsstelle = des Bundes 2013
eingeflossen, der dem Bundestag vorgelegt wurde.

Weitere Informationen und Download.

Diversity und offentliche
Verwaltung

Befragung zur Vielfalt in der hessischen
Landeverwaltung gestartet!
Am 1. Oktober 2013 hat
w & o die Befragung zur Vielfalt in
w der hessischen Landes-
aw verwaltung begonnen. Viel-
@ falt bezieht sich hierbei auf
die unterschiedlichen “Her-
kiinfte“ der Beschaftigten. Hauptziel der Befragung ist es
herauszufinden, wie hoch der Anteil von Personen mit
einem sog. Migrationshintergrund an der Gesamtzahl der
neueingestellten Mitarbeiter/innen ist. Befragt werden
dementsprechend Personen, die ab dem Stichtag
01.10.2013 neu in den Landesdienst eingestellt werden;
die Teilnahme ist freiwillig und erfolgt ohne Namens-
nennung.
Die Befragung ist zunachst auf ein Jahr angelegt und wird
durch die Integrationsabteilung des Hessischen Ministe-
riums der Justiz, flr Integration und Europa in
Zusammenarbeit mit dem Hessischen Statistischen
Landesamt durchgefihrt. Das Befragungskonzept wurde
mit dem Hessischen Datenschutzbeauftragten abge-
stimmt.
Neben Hinweisen zum Anteil der neueingestellten
Mitarbeiter/innen mit Migrationshintergrund erhofft sich die
Landesregierung Erkenntnisse Uber die Wirksamkeit der
bislang ergriffenen (Werbe-)MalRhahmen zur verstarkten
Gewinnung von Menschen mit Migrationshintergrund fir
den Landesdienst. So wird im Rahmen der Befragung
auch danach gefragt, wie der bzw. die Beschaftigte auf die
Stelle aufmerksam geworden ist.
Dr. Sange Addison-Agyei
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Befragung zur Vielfalt in der
hessischen Landesverwaltung


http://www.antidiskriminierungsstelle.de/SharedDocs/Downloads/DE/publikationen/rechtsprechungsuebersicht_zum_antidiskriminierungsrecht.pdf?__blob=publicationFile
http://www.antidiskriminierungsstelle.de/SharedDocs/Downloads/DE/publikationen/chronische_Krankheiten_Expertise.html?nn=3581862
http://www.antidiskriminierungsstelle.de/SharedDocs/Downloads/DE/publikationen/chronische_Krankheiten_Expertise.html?nn=3581862
http://www.antidiskriminierungsstelle.de/SharedDocs/Downloads/DE/publikationen/Expertise_Zugang_zum_Arbeitsmarkt.html?nn=3581862
http://www.antidiskriminierungsstelle.de/SharedDocs/Downloads/DE/publikationen/Expertise_Zugang_zum_Arbeitsmarkt.html?nn=3581862
http://www.antidiskriminierungsstelle.de/SharedDocs/Downloads/DE/publikationen/Expertise_barrierefreie_Dienstleistungen.html?nn=3581862
http://www.antidiskriminierungsstelle.de/SharedDocs/Downloads/DE/publikationen/Expertise_barrierefreie_Dienstleistungen.html?nn=3581862
http://www.ewdv-berlin.de/projekte/good-practice-antidiskriminierung-diversity-2012.aspx
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FES-Handreichung "Diversity in kommunalen
Verwaltungen”

Von Integration zu Vielfalt
Kommunale Diversitatspolitik in der Praxis

Fritz-Erler-Forum Baden
von Andreas Merx

g, Landesbiira der Friedrich-Eb

NOKIMEMTATION Riai 3093

Viele Stddte und Gemeinden in Deutschland sind schon
lange Orte der Vielfalt. Globale Trends, Einwanderungs-
und Integrationsprozesse und der demografische Wandel
fuhren zZu immer vielfaltigeren kommunalen
Gesellschaften.

Wie kommunale Verwaltungen auf diesen Wandel
reagieren und wie sie einen Ubergang von Integrations- zu
Diversitatspolitiken gestalten, beleuchtet die neue, von
Andreas Merx erstellte Handreichung der Friedrich Ebert
Stiftung (FES) "Von Integration zu Vielfalt. Kommunale
Diversitatspolitiken in der Praxis."

Die Handreichung zeigt auf, welche Erfahrungen deutsche
Kommunen bisher gemacht haben, welche Hindernisse
und Erfolgsfaktoren in der Umsetzung zu beachten sind
und veranschaulicht anhand ausgewanhlter Beispiele aus
internationalen, europaischen und insbesondere
deutschen Kommunen die Diversity-Praxis in den
kommunalen Verwaltungen.

Sie kdénnen die Handreichung hier herunterladen.

Diversity in der EU

Stellungnahme der Europaischen
Grundrechteagentur (FRA) zur
Antidiskriminierungsgesetzgebung

In ihrer jlingsten Stel-
lungnahme zu den Aus-
wirkungen von EU-

[ ]

p Rechtsvorschriften  fiir

die Wahrung der

EURQPEAN UNION AGEMCY FOR FUNDAMENTAL RIGHTS Gleichheit hebt die FRA
hervor, dass sich

Menschen in ihrem Alltag immer noch Diskriminierung
ausgesetzt sehen, obwohl bei politischen Strategien und
Gesetzen auf nationaler Ebene und EU-weit deutliche
Fortschritte zu verzeichnen sind. 10 Jahre nachdem die
EU-Antidiskriminierungsrichtlinien ~ 2000/43/ EG und
2000/78/EG umzusetzen waren, analysiert die FRA in
einer umfassenden Studie den aktuellen Stand der
Umsetzung in den verschiedenen europaischen Landern
und gibt Handlungsempfehlungen fir eine entsprechende
Weiterentwicklung. Den nationalen
Antidiskriminierungsstellen sowie einem Netzwerk lokaler
Antidiskriminierungsstellen wird dabei eine besonders
wichtige Rolle zugeschrieben. Im europaischen Vergleich

besitzt die Antidiskriminierungsstelle des Bundes
insgesamt nur schwache Rechte und ist darlber hinaus
finanziell und personell vergleichsweise eher dinn
ausgestattet. Lander wie Belgien, Frankreich oder das
Vereinigte Konigreich haben deutlich besser ausgestattete
Antidiskriminierungsstellen, die aulerdem uber
weitergehende Informations-, Vertretungs- und
Sanktionsrechte zum Schutz von vor Diskriminierung
betroffenen Menschen verfligen.

am
Die Stellungnahme der FRA finden Sie hier.
Artikel zur Antidiskriminierungsstelle des Bundes hier.

Diversity in Wirtschaft und
Gewerkschaften

Unitcargo veroffentlicht ersten Diversity-
Nachhaltigkeitsbericht

UNIT < T CARED| Der Diversity-Bericht des
Osterreichischen Logist-
b\n\w&: ikunternehmens  Unit-
%$@,@_: cargo 2012 beschreibt
/')g auf 20 Seiten das
Geschaftsmodell, die

Diversity-Strategien und

1/
| "4 ‘R‘)(% i’ @? -MalRnahmen sowie das
g@ "4 ggmﬁ intellektuelle Kapital des
4 %ﬁ%_\"“ Unternehmens. Mit einer
& =3 Wirkungsanalyse wurden
- J& die  Wirkungen  der
8y Diversity-Aktivitaten — auf
¢ die 14 zentralen Ein-

flussfaktoren des inte-
llektuellen Kapitals von
Unitcargo bestimmt und
mit Kennzahlen unter-

legt. Letztere dienen der Messung der Okonomischen

H»

Diversity-Bericht 2012

Effekte und zur Fortschrittskontrolle der Diversity-
MafRnahmen.
Arbeitsklima und Image werden am deutlichsten
beeinflusst

Dass Diversity-Management bei Unitcargo nachhaltige
Erfolge bringt, bestatigen nicht nur die rasante
Umsatzentwicklung, sondern auch die qualitativen
Kennzahlen. Am deutlichsten zeigt sich das in der
gelebten Unternehmenskultur, der Motivation des Teams
und beim Image von Unitcargo. Letzteres wurde u.a. durch
die Anzahl der Nennungen als Best-Practice-Unternehmen
in Medien und der Anzahl der Einladungen zu Diversity-
Veranstaltungen als Expert/innen gemessen. Die
Netzwerk-Aktivitaten starkten letztlich auch das Image bei
zukunftigen Mitarbeiter/innen. Dies zeigte sich u.a. in den
erhohten |Initiativbewerbungen, aus denen Unitcargo im
Jahr 2012 den gesamten fehlenden Fachkraftebedarf
decken konnte.


http://library.fes.de/pdf-files/bueros/stuttgart/10142.pdf
http://fra.europa.eu/de/news/2013/10-jahre-gleichheit-stellungnahme-der-fra-zu-auswirkungen-von-eu-rechtsvorschriften
http://de.wikipedia.org/wiki/Antidiskriminierungsstelle_des_Bundes
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Diversity Impact Navigator® — Methode als Basis

Der Unitcargo Diversity-Bericht 2012 basiert auf den
Ergebnissen eines Forschungsprojektes von unserem idm-
Mitglied factor-D Diversity Consulting. Der dabei
entwickelte Diversity Impact Navigator® knlpft an die Idee
performativer Intellectual Capital-Ansatze, insbesondere
von Wissensbilanzen, an. Die Methode ist als
unternehmensinterner analytischer
Selbstbewertungsprozess organisiert und fokussiert auf
die Darstellung und Messung der Effekte von Diversity
Management. Das Projekt wurde vom IHS — Institut fir
Hoéhere Studien in Wien wissenschaftlich begleitet.

Den Unitcargo Diversity-Bericht finden Sie hier.
Infos zum Diversity Impact Navigator hier.

Charta der Vielfalt: Neues Online-Dossier
"Internationalitat und Diversity"

. aes
charta der vielfalt 0 = 0
“00

—»

WELTOFFEN = ZUKUNFTSFAHIG?!

Diversity Management & Internationalitat

Der Megatrend zu mehr Internationalitdt und Vielfalt
spiegelt sich in Deutschland in allen gesellschaftlichen Be-
reichen immer sichtbarer wieder.

Das neue von Andreas Merx im Auftrag der Charta der
Vielfalt erstellte Dossier “Weltoffen = Zukunftsfahig?!
Diversity Management und Internationalitat® beleuchtet
den Wandel aus vielen verschiedenen Perspektiven.

Durch Beitrdge von Autor/innen aus Wirtschaft,
Unternehmen,  Politik, = Verwaltung, @ Wissenschaft,
Verbanden und Beratung wird aufgezeigt, welche

Chancen und Herausforderungen die Veranderungen fur
unser Zusammenleben und -arbeiten darstellen, vor allem
aber bietet es zahlreiche praxiserprobte Ansatze und
Impulse fir die je eigene erfolgreiche Gestaltung von
Internationalitat und Vielfalt.

Mit Beitrdgen wu.a. von: Dr. Jan Schneider/Martin
Weinmann (Sachverstandigenrat deutscher Stiftungen fir
Integration und Migration (SVR)); Prof. Dr. Maria B6hmer
(Beauftragte der Bundesregierung fur  Migration,
Flichtlinge und Integration); Dr. Hans Dietrich von
Loeffelholz (Bundesamt fur Migration und Flichtlinge
(BAMF)); Thomas Liebig (OECD); Danja Frech (adidas);
Ursula Schwarzenbart (Daimler); Angela Josephs
(Phoenix Contact); Kai Teckentrup (Teckentrup); Siliva
Necker (evopro systems engineering); Hartmut Stiffel
(Bundeswehr); Dr. Nargess Eskandari-Griinberg (Stadt
Frankfurt a. M.); Prof. Dr. Swetlana Franken (FH
Bielefeld); Yvonne Szukitsch (Fachstelle Diversity
Management/VIA Bayern) sowie zwei Interviews mit

Arbeitgeberprasident Dr. Dieter Hundt und Otto Kentzler,
Prasident des Zentralverbandes des Deutschen
Handwerks und vielen weiteren  hochkaratigen
Autor/innen.

Zum Weiterlesen finden Sie hier den Link zum
Gesamtdossier.

Leitfaden "Vielfalt zeigen"

Die Charta der Vielfalt hat
flr Unterzeichner einen
Leitfaden veroffentlich

Link zum Download.

. oo+
charta der vielfalt o « o
soe

00
O 0 Q

X

Neues Online-Dossier der Boll-Stiftung zu
"Migration und Gewerkschaften"

HEINRICH BOLL STIFTUNG

Internationale Solidaritit Revisited —

Gewerkschaften im Spiegel globaler Migrationsprozesse

Welche Zuwanderung wollen wir und wie gestalten wir
diese? Der demografische Wandel und wachsender Fach-
kraftebedarf sind die wichtigsten Treiber fir die
zunehmende Offnung des Arbeitsmarkts fiir internationale
Fachkrafte sowie einem zunehmenden
Paradigmenwechsel in der Einwanderungspolitik.

Nachdem mehr als drei Jahrzehnte der “Anwerbestopp®
von 1973 und das Mantra, “kein Einwanderungsland“ zu
sein, die AuBenwirkung und den Arbeitsmarktzugang
bestimmten, gilt arbeitsrechtlich fortan nicht mehr der
langjahrige Grundsatz “Abwehr mit Ausnahmen®, sondern
das Prinzip: alles ist erst mal erlaubt, was nicht
ausdriicklich verboten ist.

Mit der Umsetzung der EU-Blue-Card-Richtlinie, dem
Anerkennungsgesetz  fur im  Ausland erworbene
Berufsabschlisse sowie der seit dem 1. Juli 2013 in Kraft
getretenen Neufassung der Beschéaftigungsverordnung
gehdrt Deutschland auch nach Auffassung der OECD
inzwischen zu den Landern mit den geringsten rechtlichen
Hirden fur internationale Fachkrafte.

Bei der grundsatzlich positiven Offnung liegt Fokus bisher
allerdings fast ausschlielich auf (hoch)qualifizierten Fach-
kraften, fur Niedrigqualifizierte sind die Hirden weiterhin


http://unitcargo.at/114-0-UnitCargo+Diversity-Bericht.html
http://www.factor-d.at/content/site/de/produkte/diversityimpactnavigator/index.html
http://www.charta-der-vielfalt.de/service/publikationen/weltoffen-zukunftsfaehig.html
http://www.charta-der-vielfalt.de/fileadmin/user_upload/beispieldateien/Bilddateien/Publikationen/Charta_der_Vielfalt-Leitfaden-2013-barrierefrei.pdf
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hoch und vor allem auch fiir die Arbeitsmarktintegration fir
die bereits hier lebenden  Burger/innen  mit
Migrationshintergrund werde weiterhin viel zu wenig getan,
kritisieren viele schon langer in der Integrations- und
Migrationspolitik aktive Akteure.

Die geforderte und in vielen Kampagnen und Initiativen
reklamierte “Willkommens- und Anerkennungskultur® bleibt
oft noch recht unklar, insbesondere was mit dem zweiten
Bestandteil denn nun konkret gemeint ist, wahrend die
Elemente der sog. Willkommenskultur differenzierter
ausformuliert werden. Nicht zuletzt vor dem Hintergrund
der aktuellen Tragddie vor Lampedusa ist auch die Frage
zu stellen, ob Asylbewerber/innen und humanitére
Einwanderer von den Angeboten einer Willkommenskultur
ausgeschlossen sind und unsere Weltoffenheit und
Humanitat an den Aullengrenzen der EU aufhort und eben
nur die rein sollen, die auch nitzlich sind.

Vor diesem Hintergrund kommt gewerkschaftlichen
Akteuren eine sehr bedeutsame Rolle zu. Das neue
Online-Dossier der Themenwebsite Migration-Integration-
Diversity der  Heinrich-Boll-Stiftung  “Internationale
Solidaritat Revisited — Gewerkschaften im Spiegel globaler
Migrationsprozesse* betrachtet die Rolle von
Gewerkschaften zum Thema Migration in Zeiten des
demografischen Wandels. Angesichts globaler
Migrationsprozesse werden insbesondere internationale
Beispiele von Gewerkschaftsarbeit und Organizing in den
Blick  genommen. Beitrdge aus der  Politik,
unterschiedlichen Gewerkschaften, Initiativen und der
internationalen Forschung treten in dem Dossier in einen
durchaus kontroversen Dialog.

am
Das Dossier kdnnen Sie hier lesen.

IG Metall und Vielfalt

Das Bundesnetzwerk Birgerschaftliches Engagement hat
sich in seinem Juni-Newsletter dem Thema “Diversity in
Unternehmen® gewidmet. Dort ist u.a. zu lesen, wie die IG
Metall mit diesem Thema umgeht. Autorinnen des Beitrags
sind Petra WIlecklik und idm-Mitglied Sissi Banos,
Referentinnen fiir die Themen Migration / Integration bzw.
Gender Mainstreaming beim IG Metall Vorstand in
Frankfurt a.M.. Der Beitrag stellt ausgehend von der
Zukunftsdebatte der IG Metall vor gut zehn Jahren
Entwicklungen in den beiden Bereichen dar.

Mehr Infos finden Sie hier.

(Ver-)Fuhrung zur Chancengleichheit. Ein
Wegweiser fiir Filhrungskrafte

So heil’t ein im Oktober 2013 erschienenes Horbuch (+
Booklet), das wissenschaftlich fundierte DenkanstoRe
verbunden mit praktischen Vorschlagen zum Thema
genderkompetente Flhrungspraxis enthalt, insbesondere
zur Frage, wie eine geschlechtergerechte Besetzung von
(Top-)Positionen, realisiert werden kann. Adressiert ist es
an - v.a. mannliche — Fuhrungskrafte. Eine weitere

Zielgruppe sind Personen, die Fihrungskrafte entwickeln
und/oder Trainings zum Thema Gender Diversity anbieten.

In drei Hauptteilen werden

1. Grinde und Hintergrinde einer an Chancengleichheit
orientierten Fihrung erlautert,

2. Wahrnehmungen und Entscheidungen eroértert, die fir
Karrieren Weichen stellen, und zwar

—Aufmerksamkeit flr die Leistungen und Potenziale von
Frauen

— Strukturelle und kulturelle Barrieren
—Besetzung von Fihrungspositionen

3. Die Bedeutung von Kommunikation und
Kommunikationskultur thematisiert.

Herausgeberin ist die Bertelsmann Stiftung in Zusam-
menarbeit mit Cornelia Edding (Supervisorin und Coach,
Verfasserin zahlreicher Publikationen zur
Chancengleichheit der Geschlechter) und Jochen Geppert
(Geschlechterforscher und Mitglied im Vorstand des
Instituts  flr gleichstellungspolitische Prozesse und
Strategien GPS e.V.). Weitere inhaltlich Mitwirkende sind
idm-Mitglied Gertraude Krell, Claudia Neusuf3 und nicht
zuletzt diverse Top-Fuhrungskrafte, die das Hérbuch durch
Statements bereichert haben.

Gesamtlaufzeit 69 Min. Preis 16 €. Verlag: Bertelsmann
Stiftung, Gitersloh. ISBN-10: 3867935130 ISBN-13: 978-
3867935135

Diversity an Hochschulen

Leitfaden: Diskriminierungsschutz an
Hochschulen

Wie koénnen Hochschu-
len sich erfolgreich geg-
en Benachteiligungen
von Studierenden ein-
setzen?

Ein Praxisleitfaden der
ADS fur Mitarbeitende
im Hochschulbereich
liefert konkrete, umsetz-
bare Vorschlage fir
eine gelungene Antidis-
kriminierungsarbeit im
Bildungsbereich.

Leitfaden: Diskriminierungsschutz
an Hochschulen


http://migration-boell.de/web/integration/47_3799.asp
http://www.b-b-e.de/fileadmin/inhalte/aktuelles/2013/06/nl12_Gastbeitrag_Banos_Wlecklik.pdf
http://www.antidiskriminierungsstelle.de/SharedDocs/Downloads/DE/publikationen/Leitfaden_Diskriminierungsschutz_Hochschulen.html?nn=4191912
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Mentoring fiir Studierende mit Migrations-
hintergrund

An deutschen Hoch-
schulen sind Studierende

mit Migrationshintergrund
Begleitung

U unterreprasentiert. Fur

mehr Bildungsgerech-

‘ Mentoring tigkeit setzt sich die
‘ Goethe-Universitat in

’ Frankfurt mit dem neu
M entwickelten Mentoring-

Konzept “MIGMENTO"

fur die Zielgruppe Stu-

dierende  mit  Migra-
MIGMENTO &g o s
erste deutsche Hoch-

schule erarbeiteten sie Handlungsempfehlungen fir ein
diversitatssensibles Mentoring.

MIGMENTO basiert auf den bewahrten drei klassischen
Mentoring-Bausteinen: One-to-One-Mentoring, Workshops
zum Erwerb von Schliisselkompetenzen und Networking.
Neben den Handlungsempfehlungen zur Planung und
Umsetzung eines Mentoringprogramms fiir Studierende
mit Migrationshintergrund enthalt die Publikation im
Anhang hilfreiche Vorlagen: einen Bewerbungsbogen fir
Mentees, einen Leitfaden fir die Kennenlerngesprache,
die Mentoring-Verinbarung und einen Evaluationsbogen
fur die Workshops sowie ein Mentoring-Zertifikat.

In einem weiteren Schritt wird nun ein bundesweites Netz-
werk geschaffen das sich mit Migration, Mentoring und Bil-
dung beschéftigt und dazu beitrédgt Unterstitzungsange-
boten speziell fiur die Zielgruppe Migrant/innen an
Hochschulen zu etablieren.

Download der Broschire.

Studiengange und
Weiterbildungen

Masterstudiengang "Management von Diver-
sity, Gleichstellung und Antidiskriminierung"

An der Christian-Albrechts-Universitat in Kiel wird der
weiterbildende Masterstudiengang ,Management von
Diversity, Gleichstellung und Antidiskriminierung® nun im
Wintersemester 2014/15 starten. Als berufsbegleitendes
Angebot konzipiert, wird er die Vereinbarkeit von Studium
und Beruf durch individuelle Studienverldufe auch in
Teilzeit gewahrleisten. Ein Teil der Veranstaltungen basiert
auf E-Learning-Elementen, Prasenzzeiten sind maximal
zweiwochentlich freitags/samstags. Das Angebot richtet

C|lAIU

sich an Mitarbeiter/innen in Unternehmen,
Wohlfahrtsverbanden, sozialen Einrichtungen,
Hochschulen und offentlichen Verwaltungen, die ihre
Fuhrungskompetenzen ausbauen mdchten.

Der erfolgreiche Umgang mit Heterogenitat stellt fir die
Mitarbeiter/innen dieser Einrichtungen eine zentrale
Aufgabe dar, sowohl im Hinblick auf die eigene
Organisation und Organisationskultur (Personal-
rekrutierung und Personalentwicklung) als auch in Hinsicht
auf Kundinnen und Kunden (Produkte, Dienstleistungen).
Hier verbindet der Studiengang die Kenntnisse der
rechtlichen und ethischen Anforderungen und Regelungen
zu Diskriminierungsschutz und Gleichstellungs-
verpflichtungen mit den Methoden aus Betriebswirtschaft
und Organisationsentwicklung zu einem Kompetenz-
inventar, das die Studierenden auf die Ubernahme von
Fuhrungsaufgaben vorbereitet. Inhalte und Methoden
werden differenziert nach den besonderen Anforderungen
von Profit- und Non-Profit-Organisationen unterrichtet.

Der Studiengang kann sowohl anwendungs- wie auch
forschungsbezogen studiert werden. Er ermdglicht damit
Interessenten die Mdglichkeit einer Promotion in dem
Bereich.

Weitere Informationen finden Sie hier.

In allen Fragen zu den Studieninhalten berat idm-Mitglied
Prof. Dr. Uta Klein (buero@gender.uni-kiel.de), zu
organisatorischen Fragen Dipl. Pad. Michael Vesper
(mvesper@uv.uni-kiel.de.)

Onlinekurs zu Diversity Management

Am 11. Februar 2014 beginnt die zweite Runde des
achtwochigen Onlinekurs Diversity Management von Seba
cultuurmanagement (Amsterdam) in Kooperation mit
denkmodell (Berlin).

Der Kurs vermittelt einen theoretischen Rahmen sowie ein
dazugehdriges praxiserprobtes Instrumentarium, um
Diversity zu managen. Die einzelnen Instrumente sind
zehn kritischen Erfolgsfaktoren fir erfolgreiches Diversity
Management zugeordnet. Der Kurs bietet den
Teilnehmer/innen die Gelegenheit, ihre
Handlungskompetenz zu steigern, um durch Vielfalt
positive Effekte in ihrer Organisation zu erzielen.

Der Kurs orientiert sich am Buch Making the Difference
von idm-Mitglied Grethe van Geffen und wird auf Englisch
angeboten. Da die betreuenden Tutor/innen mehrsprachig
sind, konnen Aufgaben in den Sprachen Englisch,
Deutsch, Niederlandisch, Franzdsisch und Spanisch
eingereicht werden.

Zielgruppe sind Berater/innen und Personen in
Management-Funktionen, die Einfluss auf die Ausge-
staltung von Diversity Management in ihrer Organisation
haben: Geschéaftsflhrer/innen, Projektleiter/innen  Ver-
treter/innen aus Personalabteilungen, freie oder interne
Berater/innen, Gleichstellungsbeauftragte usw.


http://www.fb03.uni-frankfurt.de/47132604/MIGMENTO_Leitfaden_web.pdf
http://www.gender.uni-kiel.de/masterdiversity
mailto:mvesper@uv.uni-kiel.de
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Nahere Informationen zum Kurs auf der Website von Seba
und denkmodell. Anmeldung Uber dieses Formular (bitte
-idm-Mitglied“ ins Notizfeld schreiben, um lhren Rabatt zu
sichern). idm-Mitglieder erhalten 10% Rabatt auf den
Teilnahmebetrag von € 950.

Lehrgang der Austrian Society for Diversity
Management

Veranstaltet wird die Weiterbildung von der Austrian
Society for Diversity in Kooperation mit der Fakultat fir
Interdisziplindre Forschung und Fortbildung (IFF) der
Alpen Adria Universitat in Wien.

Ziel des Lehrgangs Diversity Management in
Organisationen ist, umfassend theoretisch-
konzeptionelles, strategisch planerisches und

handlungsleitendes Wissen zum erfolgreichen Managen
von Vielfalt zu vermitteln und dies fur die Teilnehmenden
in Organisationen einsetzbar zu machen.

Der Lehrgang umfasst folgende sechs Module:

e Modul 1: Theorien und Konzepte des
Diversitatsmanagements

e Modul 2: Modul 2 Diversity Dynamiken in Gruppen -
(Beg-)Leiten von und Arbeiten in "diversen Teams"

e Modul 3: Vertiefung Diversity Kerndimensionen -
Welcher Unterschied macht einen Unterschied?

e Modul 4: Strategisches Diversitdtsmanagement in Or-
ganisationen

e Modul 5: Diversity & Leadership: Fihrung und Rollen im
Diversitatsmanagement

e Modul 6: Lessons Learned - Lerngruppenergebnisse und
Transfer

Zielgruppen des Lehrgangs sind Gender- und

Diversitatsbeauftragte bzw. Manager/innen,

Fihrungskrafte, Geschaftsleitungen, OE / HR

Verantwortliche, Trainer/innen und Berater/innen.

Dauer: 11 Monate

Start: 7. November 2013 Ende: 6. September 2014
Kosten: 3.750 EURO (umsatzsteuerfrei) fur
Selbstzahler/innen, 4.550 EURO (umsatzsteuerfrei) fur
Unternehmen

Der nachste Start des Lehrgangs ist 2015.

Informationen, Anmeldung zum Infoabend und Lehrgang:
Mag.a Jutta Uberacker, lehrgang@societyfordiversity.at

Flyer zum Studiengang als Download.

Weiterbildungsreihe “Interkulturelles
Coaching“
consjliacct
k. oubtat t--',\r:-' Ny

Die Weiterbildungsreihe beginnt wieder im Herbst 2014.
Module kénnen auch einzeln gebucht werden. Weitere
Informationen zum Programm und den einzelnen Modulen.

Diversity Workshop des Centrums fiir
Hochschulentwicklung

CHE

Das Centrum fiir Hochschulentwicklung
hat zum ersten Mal einen Diversity
Workshop im Weiterbildungsprogramm
aufgenommen. Diversitat spielt in den
. Hochschulen eine immer gréRRere Rolle.
nachschuenwiceurg. Mit - Blick  auf  Studierende  zwingen
zunehmende Internationalisierung, hau-
figere Immatrikulation von nichttypischen
Hochschulanfanger/innen, aber in manchen Regionen
auch sinkende Studierendenzahlen zu einer veranderten
Ausrichtung. Internationalisierung und demographischer
Wandel wirken sich  jedoch auch auf die
Zusammensetzung des wissenschaftlichen und nicht-
wissenschaftlichen Personals aus. In dieser Situation
bendtigen viele Hochschulen Diversitats-Strategien oder -
MafRnahmen, die oftmals von Diversitats-Beauftragten
entwickelt und umgesetzt werden sollen.

Zielgruppe der Workshops, die in Berlin stattfinden, sind
Personen, die in Hochschulen fiir die Entwicklung des
Themas “Diversitat® verantwortlich sind, also Diversity-
Manager/innen bzw. Diversity Beauftragte. In dem
zweitagigen Workshop (20.-21.1.2014) wird unter
verschiedenen Perspektiven mit den Teilnehmer/innen zu
diesen Fragestellungen anhand von eigenen Vorhaben
gearbeitet. Ein dritter Workshop-Tag (3.6.2014) dient der
Vertiefung und konkreter Projekte sowie der Arbeit dem
der entwickelten “diversity toolbox".

Kostenbeitrag: 745,— € zzgl. einer Verpflegungspauschale
von 118,— €

Weitere Informationen.

Gender & Diversity Workshop im
Wissenschaftskontext

S
Universitat P+

Konstanz | | Hi

Z 3

]

Das Angebot des Gleichstellungsreferats der Universitat
Konstanz basiert auf einer innovativen theaterbasierten
Trainingsmethode und wird gemeinsam mit dem SCOUT-
Team des Trainers Riberto Hirche umgesetzt. Anders als
bei theoretischen Vortragen bietet diese theaterbasierte
Methode Fulhrungskraften und Beschéftigten einer
Hochschule die Mdglichkeit, Situationen aus dem Ar-
beitsalltag neu zu betrachten — ndmlich durch die Gender
& Diversity-Brille. Dies ermdglicht, unter veranderter Per-
spektive Altbekanntes zu reflektieren und neue Han-
dlungsoptionen bereits im Training auszuprobieren.

Es handelt sich um “mafgeschneiderte” Workshops, denn
die gespielten Szenen werden aus dem Alltag von Fih-
rungskraften, Lehrenden oder Gleichstellungsakteur/innen
im Wissenschaftskontext entwickelt. Professionelle
Schauspieler/innen von SCOUT (Roberto Hirche und
Team) stehen fur die Darstellung dieser Szenen in Halb-
oder Ganztagesworkshops zur Verfiugung.  Themen-
bereiche der Workshops sind Diversity, Gleichstellung,
familienbewusste  Flhrung und Vereinbarkeit von
Wissenschaft und Familie.

Weitere Informationen.
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http://www.seba.nl/folder%20online%20diversity_DE.pdf
http://www.denkmodell.de/WebObjects/wwwDenkmodell.woa/cms/1515341/Diversity-Management.html
http://www.denkmodell.de/WebObjects/wwwDenkmodell.woa/cms/1503631/Anmeldeformular.html
http://www.societyfordiversity.at/
http://www.societyfordiversity.at/
mailto:lehrgang@societyfordiversity.at
http://www.societyfordiversity.at/rte/upload/lehrgang_langfassung/asd_lehrgang_lang.pdf
http://www.hochschulkurs.de/cms/?getObject=325&getLang=de&strAction=programm&PK_Veranstaltungen=423
http://www.consilia-cct.com/de/dokumente/pdf/consilia-cct-Weiterbildung-Interkulturelles-Coaching-2014-15-mit-Modulen.pdf
http://www.google.com/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=1&ved=0CCgQFjAA&url=http%3A%2F%2Fwww.familie.uni-konstanz.de%2Findex.php%3FeID%3Dtx_nawsecuredl%26u%3D0%26file%3Dfileadmin%2Fzentral%2Funiversitaet%2Fgleichstellungsrat%2Fpdf%2Fbroschueren%2FFaltblatt_Gender_Diversity_Workshop_2012-11-28.pdf&ei=o4AtUqOaL8bAtAb284HoAQ&usg=AFQjCNGUyf-UmMY5xwxVpImSpbmsXihyQg&bvm=bv.51773540,d.Yms
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~Alle Gleich Anders!?‘ — Diversity in Theorie
und Praxis“

Die Arbeitsgruppe Studium und Lehre im Netzwerk Diver-
sity der Georg-August-Universitat Goéttingen veranstaltet
unter dem Titel “Alle Gleich Anders!?* — Diversity in
Theorie und Praxis* eine Veranstaltungsreihe zu Diversity
und gibt Einblicke in aktuelle Fragen der Diversity Studies.
Es geht dabei um Mdoglichkeiten der praktischen
Umsetzung von Diversity in verschiedenen beruflichen
Feldern und nimmt dabei auch einzelne
Diversitatsdimensionen, wie z.B. Behinderung, soziale
Herkunft und Geschlecht in den Blick.

Wirtschaftsunternehmen, Verwaltungen sowie Hochschul-
en werben mit ihrem Engagement, und die so genannte
“Diversity-Kompetenz® wird auch im Berufsleben immer
starker gefordert. Doch was bedeutet Diversity eigentlich
genau? Und inwiefern ist das Thema relevant fir die
Universitat und das studentische Leben?

Zu den acht Veranstaltungsterminen (zwischen 4.11.2013-
31.1.2013) sind Studierende, Lehrende und Beschéftigte
der Universitat Gottingen sowie die interessierte
Offentlichkeit eingeladen.

Ansprechperson: Dr. Daniela Marx, Gleichstellungsburo
der Universitat Gottingen, daniela.marx@zvw.uni-
goettingen.de

Weitere Informationen und Veranstaltungsubersicht.

Beitrage unserer Mitglieder

Eurobetriebsrate und interkulturelle
Teambildung — das Programm TEAM.EWC

Soeben wurde das Projekt TEAM.EWC abgeschlossen,
welches im Rahmen des europaischen Programms Leo-
nardo als Innovations-Transferprojekt geférdert und von
der Gesellschaft Bildung, Wissen, Seminar der Indus-
triegewerkschaft Bergbau, Chemie, Energie (BWS der IG
BCE) mit 7 Partnern aus Rumanien, Belgien (Europaische
Gewerkschaft industriAll), Osterreich und Deutschland
durchgefiihrt wurde.

Das Projekt befasst sich mit der Aktualisierung und dem
Transfer von Materialien zur Teamentwicklung in Europa-
ischen Betriebsraten. In diesen Gremien sollen Arbeit-
nehmervertreter/innen eines europaischen Unternehmens
aus Betrieben in den verschiedenen europaischen
Landern zusammenarbeiten. Diese Personen werden
dezentral delegiert, sie haben naturgemall vollig
unterschiedliche kulturelle Hintergrinde und politische
Ziele — Gemeinsamkeiten missen also selbst entwickelt
werden. Unerlasslich ist dabei die zlgige Entwicklung
effizienter Kommunikation, bendtigt werden interkulturelle
Kompetenz und gezielte Planung der gemeinsamen Arbeit,
die den Teambildungsprozess im Eurobetriebsrat unter-
stutzen.

TEAM.EWC vermittelt im Rahmen eines modularen Train-
the-Trainer-Programms Referent/innen und Berater/innen,

die fur das Training von Eurobetriebsraten erforderlichen
Kenntnisse. Schwerpunkte sind dabei die Bereiche Inter-
kulturelle Kompetenz, rechtliche und organisatorische
Rahmenbedingungen, Aspekte der Teambildung,
gemeinsame Arbeitsplanung und effiziente Entschei-
dungsprozesse. Die Trainerausbildung soll mit einem
Zertifikat abgeschlossen werden.

Beim Vorldufer-Programm war der Transfer am Mangel an
qualifizierten Referent/innen gescheitert. In 2014 wird mit
der Umsetzung der Ergebnisse begonnen, parallel wird die
transnationale Organisation des Erfahrungsaustauschs ge-
startet.

Handbuch und Curriculum sowie Informationen zum
Projekt unter bzw. in der Projektdatenbank (Suchwort
TEAM.EWC), Seminarhinweise fur Trainer/innen und
Referent/innen ab Frihjahr 2014 auf der Homepage der
BWS.

Dr. Barbara WeiRbach/Rolf Jager

IUK in Barcelona vertreten

In Barcelona findet vom
vom 28. Mai - 1. Juni 2014
der 1. Internationale Kon-
gress ,Orientacién para una
sociedad inclusiva“ statt.
Veranstalter ist der kata-
anische Verband der
Psychopadagogen und Be-
rufsberater/innen.

28293031 DEMAY0 Y1 DEJUNIO DE20W

ORIENTACION

PARA UNA
SOCIEDAD

Das vorlaufige Programm kann man sich (vorerst nur in
spanischer und katalanischer Sprache) herunterladen.
Inhaltlich geht es um ein breites Spektrum von Inklusions-
themen: Ansatze und Projekte aus dem Erziehungswesen
(Schule, Jugendliche in sozialen Brennpunkten, barriere-
freie Stadt, Frauen auf dem Arbeitsmarkt usw.) werden
von Referent/innen aus verschiedenen europaischen
Landern vorgestellt. Menschen, die sich als Berater/innen
entlang des Lebenslaufs verstehen in Schule, Erziehungs-
system, beruflicher Integration, die in biographischen
Ubergangssituationen als Arztin oder Arzt, Psychologin
oder Psychologe, Juristin oder Jurist arbeiten, Eltern und
interessierte Laien sind eingeladen, vier Tage lang ohne
mentale Denk-Gefangnisse Alternativen zum Status quo
zu erfahren und zu diskutieren.

Der Kongress wird in englischer, spanischer und
katalanischer Sprache stattfinden. Der Preis fir die
Kongressteilnahme ist zurzeit noch nicht veroffentlicht.
Aus Deutschland wird idm-Mitglied Dr. Barbara WeiRbach
vom |UK Institut in Dortmund (www.iuk.com) im wissen-
schaftlichen Komitee vertreten sein. Weitere Informationen
zum Kongress wird sie idm weiterleiten, sobald sie zur
Verfugung stehen.

Dr. Barbara WeiRbach

11


mailto:daniela.marx@zvw.uni-goettingen.de
mailto:daniela.marx@zvw.uni-goettingen.de
http://www.uni-goettingen.de/de/409605.html
http://www.uni-goettingen.de/de/411716.html
http://www.teamewc.eu/
http://www.adam-europe.eu/
http://www.igbce-bws.de/
http://www.igbce-bws.de/
http://www.copoe.org/node/2202

iem

Internationale Gesellschaft fiir Diversity Management

Ausgabe November 2013

Leitlinien zur geschlechtergerechten
Jugendarbeit fur das Land Brandenburg

Ich mochte Sie auf die "Leitlinien zur
geschlechtergerechten Jugendarbeit fir das Land
Brandenburg" hinweisen. In einem mehrjahrigen Prozess
sind bundesweit einmalige Leitlinien erarbeitet und am
2.09.13 im Landesjugendhilfeausschuss einstimmig
verabschiedet worden.

Die Leitlinien wurden von Dr. Claudia Wallner und mir
entworfen und mit der Steuerungsgruppe, vielen
Fachkraften und Tragern der Jugendarbeit in einem
mehrjdhrigen Prozess abgestimmt.

Sie finden die Leitlinien hier.

Zukunftsweisend sind die Empfehlungen zur Umsetzung
der Leitlinien durch den Einbezug von Kindern und
Jugendlichen aller Geschlechter und die fachliche und
strukturelle Ausdifferenzierung von Gender.

Christian Raschke

Gender-Training in strategische Gender-
Mainstreaming-Prozesse einbinden

Mein aktueller Artikel basiert auf dem Beitrag zu der
Konferenz des Europaischen Gender Institut EIGE in
Vilnius Uber Qualitatsstandards in Gender Trainings.

Der Konferenzbericht zitiert: "Gender training should not
be used as a substitute for consistent and strategic change
in pursuit of gender equality. Effective gender training is
based on a broad and integrated strategy for personal and
organizational development towards gender equality."

Der Link zum Artikel auf Deutsch. And here it is in english.
Christian Raschke

Vielfalt erleben durch Begegnung: “Fahr*
und Frag‘“

. W

Am 11.06.2013 fand deutschlandweit der 1. Deutsche Di-
versity-Tag statt. Mehr als 230 Firmen und Organisationen
haben rund 360 verschiedene Aktionen gestartet und
damit mehr als zwei Millionen Menschen erreicht.

Wir haben uns flir eine Offentlich-externe Aktion ent-
schieden, die eine spezielle Personengruppe -
Taxifahrer/innen — in den Tag und in die Diskussion um
Vielfalt in Deutschland einbezieht. Taxifahrer/innen
reprasentieren Vielfalt. Nicht nur stammen sie selbst aus
aller Welt. Sie beférdern auch die unterschiedlichsten
Fahrgaste, sind immer mit dem Ohr an der Bevélkerung
und haben daher viele spannende Geschichten zu
erzahlen.

Aus diesem Grund fuhren wir am 1. Deutschen Diversity-
Tag mit dem Taxi durch Berlin und stellten Fragen,
Fragen, Fragen. Wer sind die Berliner Taxifahrer/innen?
Woher kommen sie? Was bedeutet Vielfalt fir sie? lhre
Geschichten sind aus dem Leben gegriffen, authentisch
und einzigartig.

Lesen Sie die komplette News-Story hier.

Nina Frauenfeld

Rezensionen

Deutschland Einwanderungsland. Begriffe —
Fakten — Kontroversen

Deutschland
Einwanderungsland.
Hrsg. von Karl-Heinz
Meier-Braun, Reinhold
Weber. Stuttgart:
Kohlhammer Verlag.
2013. 256 Seiten. 19,90 €

Deutschland

Einwanderungsland

Begriffe - Fakten - Kontroversen

Das Thema “Migration®
hat sich zu einem eigenen
Politikfeld entwickelt und
beschaftigt Verant-
wortliche in Politik, Wirt-
schaft und Gesellschaft
auf allen Ebenen, lokal
in den Kommunen und in
Unternehmen, sowie im

Bund und in den Landern. Migration ist eines der wichtigen
Zukunftsthemen, bei dem es nicht allein um den demo-
grafischen Wandel geht, sondern um den inneren
Zusammenhalt unserer Gesellschaft. ,Wohl nur wenige
Politikfelder®, so die Herausgeber des Buches, ,haben sich
in den letzten Jahren so dynamisch entwickelt wie die
Themen Migration und Integration. Neue politische
Instrumentarien wurden geschaffen, neue Institutionen
gegrundet, gesellschaftliche Bindnisse geschlossen und
manch ideologischer Graben zugeschuttet.“ (S.13)

Immer mehr Personen befassen sich beruflich oder
ehrenamtlich mit dem Thema und es ist in 6ffentlichen
Debatten allgegenwartig. Da es bei diesem Thema aber
auch nicht immer sachlich zugeht, Vorurteile und
Halbwahrheiten, hitzige Debatten und Schlagzeilen
bestimmen, hat dieses Buch das Ziel, hier eine Licke zu
schlielen. Es mdchte zur Versachlichung des Themas
beitragen. Mit kurzen Beitragen zu 60 zentralen Begriffen
aus dem Politikfeld Migration und Integration werden
Erstinformationen Uber Begriffe geliefert, die haufig
verwendet werden, ,von denen aber viele Menschen nicht
immer wissen, was sie wirklich bedeuten* (S.13), so die
Herausgeber Meier-Braun (Leiter der Redaktion SWR
international) und Weber (Publikationsreferent der
Landeszentrale fir politische Bildung Baden-Wirttemberg).

Kohlhammer
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Zur Vertiefung erganzen weiterfihrende Literatur und
Internetangebote die Beitrage. Jeder Beitrag ist in sich
abgeschlossen und in einer allgemein verstandlichen
Sprache verfasst, um ein breites Publikum anzusprechen.
Das Kompendium untergliedert die Beitrage in 6 Kapitel:

- Grundlagen und Geschichte

- Zuwanderungsgruppen

- Wirtschaft und Recht

- Gesellschaft und Religion

- Integrationspolitik und politische Teilhabe

- Begriffe und Kontroversen

Mit dem Kompendium ist ein wichtiges Buch auf dem
Markt, das Begriffe klart, Fakten und Informationen
verstandlich prasentiert und auf Kontroversen in der
Integrationsdebatte eingeht. Mit dem Titel des Buches
wollen die Herausgeber aber auch ein politisches
Statement setzen. Nach einem halben Jahrhundert
offizieller Lesart der Politik Deutschland sei kein

Einwanderungsland steht nun fest: Deutschland ist ein
Einwanderungsland.

bs

Erfolgsfaktor Kulturelle Vielfalt. Andere
Menschen. Bessere Teams. Neue Kunden.

Beatrice Achaleke.
Diversity Manage-
ment in Osterreich
und Europa.

2013. 120 Seiten,
Diaspora Edition.
19,50 €.

Beatrice Achalekc

(Miss-)Erfolgsfaktor
kulturelle Vielfalt

Andere Menschen  Besss eams. Neue Kunden

Diversitat ist der Menschen-Mix, in dem wir leben, eine
Realitat und unser grofites Gut. Das gilt fur die ganze
Gesellschaft, genauso wie fiur jedes einzelne
Unternehmen.

In ihrem Buch bindelt die Autorin ihr gesammeltes Wissen
und ihre Erfahrungen zum Thema Diversity, angereichert
mit  zahlreichen = Anekdoten und  Zitaten aus
jahrzehntelanger Beschaftigung mit dem Thema und der
Rickschau auf ihre mittlerweile zu einer Institution
gewordenen internationalen Diversity-Kongressen.

Interviews mit hochkaratigen Experten und Expertinnen
des Bereichs Diversity aus Deutschland, Frankreich und
GrolRbritannien erganzen dieses Standardwerk zum
Vielfalts-Management geanuso wie der Meinungsaus-
tausch mit einigen &sterreichischen Unternehmer/innen,
die selbst die besten Beispiele dafiir abgeben, was es
bedeutet, kulturelle Vielfalt als erfolgreiche Unternehmens-
strategie zu nutzen.

Das Buch besteht aus vier Haupteilen. In Teil eins mit der
Uberschrift ,Andere Menschen®, befasst sich die Autorin
mit Vielfalt aus unterschiedliche Perspektiven, mal mit
Zahlen und Fakten, dann wieder mit witzigen Anekdoten,
gekonnt mit Geschichten aus dem Alltag in einer
auliergewohnlichen Art und Weise kombiniert, was das
lesen zum reinen Genuss macht. Sie spannt den Bogen
aus einer gesellschaftspolitischer Sicht in einer Zeit wo
kultureller Vielfalt im Alltag zu begegnen ist, ob in der
Gastronomie, am FuBballplatz, am Bauernhof, in den
Kirchen, bis in die Adelhduser Europas zeigt sie in einer
mitreiBenden Art, wie vielfaltig wir doch sind. Mutig nimmt
sie die unterschiedlichen Bereiche unter die Lupe. Ob
Schulen, Medien, Politik oder Unternehmen, sie lasst kein
Blatt ungewendet. Die Interviewstrecken im Buch mit
ausgewahlten Fachkundigen verdeutlichen Achalekes
Thesen und Beobachtungen. Mit Insiderwissen flhrt sie
ihre Leser/innen durch die multischichtigen Identitaten die
jeder von uns hat, und macht es deutlich warum es dabei
nicht um “entweder-oder® sondern um “sowohl als auch®
geht, oder warum Frau nicht gleich Frau ist und warum
diese Tatsache bei Diversity Management wichtiger denn
je ist.

In Teil zwei mit dem Uberbegriff “Bessere Teams* zeigt sie
was in einer Gesellschaft, einem Unternehmen bzw. einem
Team passieren wirde, wenn sie in Zeiten wie dieser (Glo-
balisierung, moderne Kommunikationstechnologie, Internet
und die damit verbundenen Mobilitat, ebenso wie
demographischer Wandel) unterschatzt werden. Einigen
Folgen sind paradoxal wie es klingt Fachkraftemangel,
Abwanderung von Talenten, Demotivation, steigende
Krankenstande und sinkende Bindung bei den Mitarbeitern
etc. Diese Tatsache belegt Achaleke wiederum mit
zahlreichen Beispielen und Berichten aus ihrer
internationalen Erfahrung.

In Teil drei befasst sich Achaleke mit kultureller Vielfalt aus
der Perspektive von “Neue Kunden®. Menschen mit so ge-
nanntem Migrationshintergrund werden immer mehr in
unserer europaischer Gesellschaft. Sie bilden langsam
aber stetig einen neuen Kundenkreis mit steigender
Kaufkraft die nicht zu unterschatzen ist. Achaleke vertritt
die Ansicht, dass wir uns von vielen liebgewordenen
Strukturen und Denkweisen trennen missen, bestehende
MaRstabe hinterfragen und neue Gewohnheiten erlernen
werden um mit den Herausforderungen, die mit kulturellen
Unterschieden sowohl in Team als auch in Kunden- und
Stakeholderkreise (ob Lieferanten, Sponsoren etc) ge-
winnbringend umgehen zu kénnen.

Im anschlieBenden Teil Vier “Neue Flhrungsansatze sind
notig* prasentiert die Autorin zwei spannende Konzepte
aus ihrer Diversity und Kongress Managerin Schatzkiste
die ihre Erfahrungen nach einem positiven Umgang mit
(kultureller) Vielfalt erforderlich sind. Ubuntu bzw. Palabre
stammt aus der afrikanische Kultur, womit sie sehr vertraut
ist und das Konzept der Arbeitspartnerschaften wird
zurzeit an der Universitat St. Gallen in der Schweiz nicht
nur erforscht sondern erprobt. Beide Konzepte sollen
Leserin und Leser anregen und inspirieren.
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Der rote Faden dieses Buches ist der Kernsatz, dass es
bei (kultureller) Vielfalt immer zuerst um uns Menschen
geht. Keine/r ist so verschieden und einzigartig wie Sie,
wie ich, wie wir. Die Autorin hat deshalb bewusst wie in
der  Einleitung  angekundigt, darauf  verzichtet,
allgemeingultige Rezepte zu prasentieren, sondern
Anregungen zu geben, eigene Lésungsansatze zu finden,
die fir die eigene Organisation und Situation passen.
Wenn Menschen, Belegschaften und Kunden immer
vielfaltiger werden, ist es klar, dass sich der herkdmmliche
Fihrungsstil entsprechend andern muss. Kulturelle Vielfalt
ist keine Option mehr, sondern eine Realitat. Es liegt also
in unserem eigenen Interesse, diese erfolgreich zu
gestalten.

In diesem zweiten Buch vertritt Achaleke folgende These:
Die tatsachliche Herausforderung fir Unternehmen
besteht nicht darin, die besten Talente zu rekrutieren, bzw.
zahlungskraftige Kunden zu akquirieren, sondern liegt viel
mehr an deren Bereitschaft und Fahigkeit, die jetzige vom
Internet gepragte Generation in Zeiten massiver
Internationalisierung langfristig an sich zu binden. Sie ist
Uberzeugt, dass je mehr Wissen wir Uber die vielfaltigen
Aspekte bzw. Komponenten von Kultur haben, desto
bewusster werden uns unsere eigenen Uberzeugungen,
Einstellungen, Werte, unser Lebensstil etc. umso
kompetenter konnen wir letztendlich auch mit Menschen
die wir als “anderes“ wahrnehmen, umgehen — ob im
privaten Bereich oder in Arbeitsleben.

Leserinnen und Leser Stimmen:

,Die Vielfalt um uns herum ist ein groBer Schatz, den es
zu bergen gilt. Neben zahlreichen interessanten Aspekten
aus ihrer langjahrigen Erfahrung zeigt Beatrice Achaleke
besonders anschaulich und aus der Praxis gegriffen, wie
Wirtschaft und Unternehmen Diversity als groRe Chance
ndtzen koénnen.“ (Drin. Judit Havasi, Generaldirektor-
Stellvertreterin Wiener Stadtische Versicherung)

.Beatrice Achaleke beschreibt sehr persdnlich und anhand
zahlreicher Praxisbeispiele ihren Zugang zu kultureller
Vielfalt. Wichtigste Grundpfeiler fir ein vielfaltiges

Miteinander sind fir sie Offenheit fir Neues und
Wertschatzung flir einander. Wie dies gelingen kann,
vermittelt sie mit groRem Engagement.“ (Drin. Karin
Gutiérrez-Lobos, Vizerektorin fir Lehre, Gender &
Diversity, Medizinische Universitat Wien)

.Dieses Buch Uberzeugt, das ungeheure Potenzial der
Vielfalt zu nutzen -  Pflichtlektire flir jeden
Firmenlenker.“ (Mag. Nicole Thurn, KURIER-Journalistin,
Ressort Karrieren & Business)

»,Chauvinismus, Sexismus oder Xenophobie sind sichere
Pfade in den unternehmerischen Untergang. Beatrice
Achaleke beschreibt dagegen einen Erfolgsweg, indem sie
zeigt, wie Diversity die Geschaftschancen verbessert.
Heute gibt es eine neue Vielfalt. Sie ist seit den 1960er
Jahren entstanden: durch Zuwanderung, aber auch
dadurch, dass ein Teil der Zugewanderten hier ihre Kinder
bekamen. Diese ,neue” Buntheit wird zuklnftig noch an
Bedeutung gewinnen. Denn unsere Bevdlkerung altert.

Das bedeutet: mehr Menschen treten in der Ruhestand,
wahrend weniger Jugendliche und junge Erwachsene aus
dem heimischen Bildungssystem auf den Arbeitsmarkt
nachriicken. Eine mogliche Antwort darauf ist: die
Anwerbung von Arbeitskraften. Eine Gesellschaft, die mit
kultureller Vielfalt umgehen kann, ist auf die Integration
von Zuwanderern besser vorbereitet. Und sie kann aus der
Vielfalt auch groReren wirtschaftlichen und sozialen
Nutzen ziehen. Deshalb sind Investitionen in den Umgang
mit Diversitat zugleich Investitionen in unsere Zukunft.
Getragen von dieser Uberzeugung hat Beatrice Achaleke
dieses Buch geschrieben. Es ist als Ermutigung zu leben;
aber auch als Hinweis, dass wir uns von einigen
liebgewordenen Vorstellungen verabschieden sollten.*

Dr. Rainer Milnz, Leiter des Research & Knowledge
Center der Erste Group und Vorsitzender im Erste School
Board)

Marcus Rocki

Gender cage - revisited. Handbuch zur
Organisations- und Geschlechterforschung

Lésen sich Geschlechterungleichheiten allmahlich auf oder
verandern sie nur ihr Erscheinungsbild? Welche Rolle
kommt Organisationen dabei zu? Das von Prof. Dr. Maria
Funder herausgegebene und vor. im Dezember 2013 im
Nomos-Verlag erscheinende Handbuch gibt einen Uber-
blick Uber klassische und aktuelle sozialwissenschaftliche
Theorieangebote, Analysen und Debatten zum Zu-
sammenhang von Organisation und Geschlecht.

Die Kategorie Geschlecht spielt bis heute in der
deutschsprachigen Organisationsforschung kaum eine
Rolle. Ziel des Handbuchs ist es, diese Liicke zu schlieRen
und einen langst falligen Dialog zwischen Organisations-
und Geschlechterforschung zu eréffnen. Vorgestellt werden
einschlagige Studien der feministischen Organisations-
forschung sowie ausgewahlte zeitgendssische Theorie-
konzepte (u.a. Systemtheorie, Strukturationstheorie, Neo-
Institutionalismus), um Aufschluss Uber Prozesse der
Reproduktion, Erosion und Neukonfiguration der Ge-
schlechterverhaltnisse in Organisationen zu gewinnen.
Dartiber hinaus wird ein Einblick in den aktuellen Diskurs
Uber Diversity Management und Intersektionalitat gegeben.

Mit Beitragen von:. Nathalie Amstutz, Maja Apelt, Steffen
Dorhofer, Helga Eberherr, Maria Funder, Edeltraud
Hanappi-Egger, Johanna Hofbauer, Roswitha Hofmann,
Christiane Jungling, Gertraude Krell, Brigitte Liebig, Florian
May, Edeltraud Ranftl, Daniela Rastetter, Sylka Scholz,
Regula Spaar, Ralf Wetzel, Elke Wiechmann.
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Voranzeige des Nomos-Verlags hier.
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Gender in der Lehre

Hille, Nicola/Unteutsch,
._ Barbara (Hrsg.)

Best-Practice-Beispiele fir
die Hochschule. Verlag
Budrich UniPress. 2013.
181 Seiten, 22,- €

Die Beitrage des Buches
i basieren auf der gleichna-
n der Le migen Vortragsreihe “Gend-
er in der Lehre®, die im
Wintersemester 2012/ 2013
an der Universitat Stuttgart
stattfand. An der Vortrags-
reihe der Universitat Stutt-
gart konnte ich teilnehmen,
die mit viel Engagement
von Nicola Hille, verantwortlich fir den Service Gender
Consulting, geplant und umgesetzt wurde. Der Band
enthalt Beitrage von Lisa Mense zum Begriff “Gender” und
Nicole Auferkorte-Michaelis und Eva Wegrzyn zu Gender
an Hochschulen, Ulrike Stadler-Altmann befasst sich mit
Gender in der Padagogik, Bettina Jansen-Schulz,
Susanne lhsen, Silke Augustin, Kristin Probstmeyer und
Andrea Blunck zu Geschlechteraspekten in den MINT-
Fachern, Margarete Seidenspinner berichtet von einem
Gender-Projekt in den Wirtschaftswissenschaften und
Heike Kahlert Gber den Beitrag der Soziologie zur Frauen-
und Geschlechterforschung.
Dass “Gender in der Lehre* wichtig ist und als
Qualitatsaspekt fir Forschung und Lehre zu sehen ist,
aber bisher wenig Gehdr an Universitaten bzw. Hoch-
schulen insgesamt findet, dartiber sind sich die Autorinnen
einig.
Die Vortragsreihe, so die Herausgeberinnen, diente der
“Kompetenzerweiterung in Genderfragen“ und hatte sich
das Ziel gesetzt, das Innovationspotenzial in der Lehre zu
foérdern, insbesondere in den Fachkulturen, deren

Wissenschaftsstruktur bis heute weitgehend mannlich
gepragt ist“ (S.9). Dass zu den Veranstaltungen nur wenig
Interessierte in den Senatsaal der Universitat Stuttgart
kamen, zeigt, wie schwierig es far
Gleichstellungsbeauftragte  und ihre Teams an
Hochschulen ist, die gewinschte Zielgruppe der
Lehrenden und Institutschefs fir das Thema zu gewinnen.
Umso mehr hatte man sich erhofft, dass das Buch hier
eine Briicke schlagt, um mit entsprechend aufbereiteten
Beitragen Lehrende fiir das Thema zu gewinnen. Leider
wurde diese Chance nicht genutzt. Diejenigen, die die
Beitrage lesen, werden somit wohl zu dem Schluss
kommen, dass es sich bei dem Thema um eine komplexe
und “schwere Materie“ handelt. Laien oder diejenigen, die
sich neu mit dem Thema “Gender in der Lehre” befassen,
missen sich zum Verstandnis der Beitrdge erst in den
Gender-Diskurs und seine Fachbegriffe einarbeiten,
welche fir den kleinen Kreis der Expert/innen zu
Frauenférderung und Gleichstellung gelaufig sind.

bs

In eigener Sache

10. Mai 2014: idm-Netzwerktreffen in
Frankfurt

Das fur 30. November 2013 geplante idm-Netzwerktreffen
wird auf Samstag, 10. Mai 2014 (10:30 bis 16:00 Uhr)
verlegt. Es findet in Frankfurt am Main (Wilhelm-
Leuschner-StraRe 79, 60329 Frankfurt/Main) statt und
Mitglieder und Interessierte sind herzlich eingeladen.

Im Mittelpunkt wird das Thema “Diversity Kompetenz®
stehen. Diversity Kompetenz umfasst ein komplexes
Bindel an Wissen, Fahigkeiten, Haltungen und
Einstellungen und es ist genau diese Komplexitat, die es
nicht einfach macht, sich tber eine Definition des Begriffs
und was dieser beinhaltet zu einigen.

Welche Erwartungen haben Beschaftigte an eine
Fihrungskraft mit Diversity Kompetenz? Wie kann
Diversity Kompetenz erworben, eingesetzt und im
Arbeitsalltag erfasst werden? Was sind die zentralen
Dimensionen von Diversity Kompetenz? Diese Fragen
stehen auf der Agenda. Das Netzwerktreffen ist aber auch
ein geeigneter Raum, um Uber unsere eigenen Diversity
Kompetenzen zu reflektieren, wie wir diese erworben
haben und im Arbeitsalltag einsetzen.

Fir die Veranstaltung konnten wir zwei Kolleginnen der I1G
Metall, idm-Mitglied Sissi Banos und Petra WIlecklik, die
seit vielen Jahren zu den Themen Gender, Migration und
Diversity arbeiten, zur Mitwirkung gewinnen. Anmeldungen
bitte unter members@idm-diversity.org. Fir idm-Mitglieder
ist die Teilnahme kostenlos. Fir Nicht-Mitglieder wird ein
Unkostenbeitrag von 12,- € erhoben.

6. Treffen der Berliner idm-Regionalgruppe

Zum idm-Regionalgruppentreffen am 19. September 2013
traf sich die idm-Diversity-Community in den Rdumen des
RBB im Haus des Deutschen Rundfunks in Berlin zu
einem Impulsvortrag von Pari Niemann, idm-Mitglied und
Mitarbeiterin beim NDR, zu “Deutsche Medien und
Diversity“. Die teilnehmenden idm-Mitglieder und einige
Gaste setzten die Diskussionen und Gesprache in einem
informellen Austausch danach in einem nahegelegen
Restaurant fort und hatten auch ohne Bier und Wein (wir
waren in einem alkoholfreien Restaurant gelandet) einen
anregenden und geselligen Abend.

Die Zusammenfassung des Vortrags von Pari Niemann
zum Thema “Medien und Diversity® finden Sie bei
“Aktuelles” auf der idm-Website.

am
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Die 6. idm-Jahrestagung

Gemeinsam mit den Kooperationspartnern Ernst&Young
und der 1Q-Fachstelle fiir Diversity Management fand am
Diversity-Tag die diesjahrige 6. idm-Jahrestagung in
Munchenstatt. Das Motto des ersten deutschen Diversity-
Tages “Vielfalt unternehmen!”, also wie Diversity/Vielfalt in
unternehmerisches Handeln umgesetzt werden kdnnen,
hat sich wie ein roter Faden durch alle Beitrage auf der
gut besuchten Tagung "Vorteil Vielfalt - neue Anséatze in
der Personalarbeit von kleine und mittlere Unternehmen
(KMU)" gezogen. Details zur Tagung und welche
Diversity-MalBnahmen in KMU bereits erfolgreich um-
gesetzt worden sind, kénnen im Tagungsbericht nach-
gelesen werden.

Download des Tagungsberichts.

Termine und Veranstaltungen

28./29. November 2013, Berlin

DIVERSITY 2013.

Zweitagige Konferenz der Charta der Vielfalt und des
Tagesspiegels

Weitere Informationen.

20./21. Januar 2014 und 3. Juni 2014, Berlin

Diversitatsstrategien an Hochschulen
weiterentwickeln

Workshops des Centrums fir Hochschulentwicklung
(CHE) fur Diversity Manager/Beauftragte an Hochschulen

Weitere Informationen.

30./31. Januar 2014, Minchen

Diversitat und Inklusion — Umgang mit Vielfalt und
Verschiedenheit bei Beeintrachtigung und
Behinderung

Tagung in Kooperation mit der DGS Sektion “Soziale
Problemeund soziale Kontrolle*, der Fellow Gruppe
“Inklusion bei Behinderung“ des MPI fiir Sozialrecht
und Sozialpolitik (Minchen) und des Lehrstuhls fur
Diversitatssoziologie der Technischen Universitat
Minchen

Weitere Informationen.

Impressum
idm e.V.

4./5. Februar 2014, Berlin

IQ-Kongress 2014: Gekommen um zu bleiben. Zur
Zu-kunft der Integration in Deutschland
Fachkongress des Foérderprogramms 1Q zu den The-
men Arbeitsmarktintegration von Migrant/innen, Will-
kommenskultur, Fachkréaftesicherung und Ein-
wanderungspolitik

Weitere Informationen.

24./25. Februar 2014, Berlin

Green Campus Workshop Spezial: Diversity
Mainstreaming in Organisationen

Weitere Informationen.

19. Marz 2014, Bonn

"Inklusion — Die Zukunft der Bildung".
Konferenz der UNESCO-Kommission
Weitere Informationen.

10. Mai 2014, Frankfurt
idm-Netzwerktreffen zu Diversity-Kompetenz

28. Mai — 1. Juni 2014, Barcelona

1. Internationaler Kongress ”Orientacion para una
sociedad inclusiva“

Weitere Informationen.

3. Juni 2014, bundesweit
Zweiter Deutscher Diversity Tag der Charta der Vielfalt
Weitere Informationen.

8. —10. Juni 2014, Miinchen

EDI Conference Organizing Inclusion: Beyond
Privileges and Discrimination (2014)

Weitere Informationen.

Redaktionsteam: Dr. Bettina Schmidt, Susanne Dammer und Andreas Merx
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Geschéftsstelle: idm e.V. c/o A. Merx, Fuldastr.54, 12043 Berlin
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