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Vorwort  

 

Hamburgs Wohnbevölkerung ist international 

- nahezu jedes zweite Kind in Hamburg hat 

eine Einwanderungsgeschichte. In den meisten 

Ausbildungsberufen sind Jugendliche mit 

Migrationshintergrund jedoch stark unter-

repräsentiert.  

 

Mit dem Aktionsplan zur Bildungs- und Aus-

bildungsförderung junger Menschen mit 

Migrationshintergrund zielen Hamburger 

Politik, Wirtschaft und Verwaltung deshalb auf 

berufliche Integration und Chancengleichheit. 

Inzwischen haben über 100 Hamburger 

Unternehmen Maßnahmen ergriffen, um 

Schwellen abzubauen, Einstellungsverfahren 

interkulturell sensibel zu gestalten und ihre 

Mitarbeiter/-innen fortzubilden.  

Bürgermeister Ole von Beust und UVNord Präsident Uli 

Wachholtz im Gespräch 

 

Um weitere Unternehmen anzuspornen, sich 

für kulturelle Vielfalt bei der Auswahl ihrer 

Auszubildenden einzusetzen, und engagierte 

Unternehmen in ihrer Arbeit zu bestärken, 

wurde auch in diesem Jahr der Förderpreis 

ăVielfalt in Ausbildungò verliehen. Zum fünften 

Mal zeichnete Hamburgs Erster Bürgermeister 

Ole von Beust drei Hamburger Unternehmen 

aus, die sich vorbildlich für die Ausbildung von 

Jugendlichen mit Migrationshintergrund ein-

setzen. Die diesjährigen Preisträger sind GO! 

Express & Logistics Hamburg AG, Oktober 

Entertainment GmbH sowie Deutsche 

Telekom AG. 

Bürgermeister Ole von Beust mit den Preisträgern 2009 

 

Die begleitende Fachtagung machte innovative 

Praxisbeispiele der gelungenen beruflichen 

Integration einem breiten Fachpublikum sicht-

bar. Sie ermöglicht den Teilnehmer/-innen sich 

über Good Practices im Bereich Diversity 

Management auszutauschen, migrations-

spezifische Themen zu diskutieren und in-

novative Ansätze in der Förderung von Aus-

zubildenden mit Migrationshintergrund 

kennenzulernen. 
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Fachtagung im Großen Festsaal 

 

Das Interesse an der Fachtagung war ausge-

sprochen groß. Rund 440 Teilnehmerinnen 

und Teilnehmer kamen in den Großen Festsaal 

des Hamburger Rathauses, wo Hamburgs 

Erster Bürgermeister Ole von Beust mit ei-

nem engagierten Plädoyer für die Chancen-

gleichheit von Jugendlichen mit Migrationshin-

tergrund die Veranstaltung eröffnete. Welche 

Vorteile Wirtschaft und öffentliche Verwal-

tung durch professionellen Umgang mit Vielfalt 

erzielen können, machten Michael Eggen-

schwiler, Geschäftsführer der Flughafen 

Hamburg GmbH, Berthold Bodo Flaig, Ge-

schäftsführer Sinus Sociovision GmbH und 

Hans Jablonski, Diversity Management Berater 

in ihren Key Notes deutlich. 

 

Ihre Aussagen wurden auf dem Podium ge-

meinsam mit Sanem Kleff,  Geschäftsführerin 

Schule ohne Rassismus, Berlin, und Frau Prof. 

Ingrid Gogolin, Universität Hamburg, dis-

kutiert. Die Podiumsdiskussion, kompetent 

moderiert von der NDR-Moderatorin Julia-

Niharika Sen lieferte wertvolle Impulse für die 

Verwirklichung von Chancengleichheit in 

Bildung und Ausbildung. 

 

Key Notes und Diskussionsrunde bildeten 

einen exzellenten Einstieg in die fünf Foren des 

Nachmittags. Hier wurden beispielsweise 

unter dem Motto "Von Machos, Emanzen, 

Warmduschern und Kopftuchträgerinnen" 

Geschlechterstereotype aufgearbeitet und 

Rückschlüsse für die betriebliche Wirklichkeit 

gezogen. Es gab die Gelegenheit, good 

practices und lessons learnt erfahrener Di-

versity-Manager/-innen und -beraterinnen 

kennenzulernen und im Forum ăOtto 

Normalverbraucher und AyŨe Normal-

verbaucherinò Schlussfolgerungen aus 

aktuellen Studien zu Lebenswelten von 

Migrantinnen zu ziehen.  

V.l.n.r.:  Dr. Vera Birtsch (Behörde für Soziales, Familie, 

Gesundheit und Verbraucherschutz), Rolf Steil (Agentur für 

Arbeit Hamburg), Michael Thomas Fröhlich (UVNord), Uli 

Wachholtz (UVNord) 

 

Schließlich wurde darüber diskutiert, wie 

kulturelle Vielfalt in die Organisationsent-

wicklung von Schulen einfließen kann und 

welche Praktiken in der öffentlichen Ver-

waltung zu einem selbstverständlicheren und 
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kompetenteren Umgang mit einer hetero-

genen Wohnbevölkerung geführt haben. 

 

Wir f reuen uns, die zahlreichen interessanten 

Beiträge und richtungsweisenden Ergebnisse 

mit der vorliegenden Tagungsdokumentation 

einer breiten Öffentlichkeit zugänglich machen 

zu können. 

 

Ihr BQM-Team! 
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Tagungsprogramm  

 

09:30 ð 10:00 Ankunft und Begrüßungskaffe e 

 

10:00 ð 10:15  Begrüßung und Eröf fnungsrede  

  Ole von Beust ð Erster Bürgermeister der Freien und Hansestadt Hamburg  

 

10:15 ð 10:20  Anmoderation / Key Note  

Hansjörg Lüttke ð Geschäftsführender Vorstand KWB e. V. 

 

10:20 ð 11:10 Key Notes  

Hans Jablonski ð JBD Jablonski Business Diversity, Köln 

Michael Eggenschwiler ð Geschäftsführer Flughafen Hamburg GmbH 

Berthold Bodo Flaig ð Sinus Sociovision GmbH, Heidelberg 

 

11:10 ð 11:30 Preisverleihung  

Ole von Beust ð Erster Bürgermeister der Freien und Hansestadt Hamburg 

Uli Wachholtz ð Präsident UVNord ð Vereinigung der Unternehmensverbände in Hamburg 

und Schleswig-Holstein e. V. 

 

11:30 ð 12:45 Podiumsdiskussion  

Prof. Dr. Ingrid Gogolin ð Arbeitsstelle Interkulturelle Bildung, Universität Hamburg 

Sanem Kleff ð Geschäftsführerin ăSchule ohne Rassismusò, Berlin  

Hans Jablonski ð JBD Jablonski Business Diversity, Köln 

  Berthold Bodo Flaig ð Sinus Sociovision GmbH, Heidelberg 

Michael Eggenschwiler ð Geschäftsführer Flughafen Hamburg GmbH 

 

 Moderation: Julia-Niharika Sen ð NDR ĂWeltbilderô und ĂRund um den Michelô 

 

12:45 ð 14:00 Mittagspause  

 

14:00 ð 16:00 Foren  

 

ab 16:00  Ausklang
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Forum  I          RAUM: Bürgermeistersaal  

 

Diversity Management in Unternehmen  

Good Practices und Lessons Learnt  

 

Zahlreiche Unternehmen haben die Charta der Vielfalt unterschrieben und Diversity 

Management in ihr Leitbild aufgenommen. Doch was heißt Diversity Management konkret? 

Und wie profitieren junge Menschen mit Migrationshintergrund davon? Die BQM hat um-

fangreiche Erfahrungen in der Evaluierung von Einstellungsverfahren gewonnen und 

innovative Instrumente für Unternehmen entwickelt. Welche konkreten Good Practices gibt 

es sonst noch? Was ist bei deren Implementierung zu beachten? Wie rechnet sich die Ein-

führung von Diversity Management in Unternehmen? 

 

 

Referenten:  

Dr. Barbara Weißbach ð Institut für sozialwissenschaftliche Technikforschung,  

 Dortmund 

Hans Jablonski ð JBD Jablonski Business Diversity, Köln 

Alpin Harrenkamp ð Ford Aus- und Weiterbildung e. V., Köln  

 

Moderation:  

Thomas Schröder-Kamprad ð Behörde für Schule und Berufsbildung, Hamburg 

Hülya Eralp ð KWB e. V. / BQM 
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FORUM  2                           RAUM: 151 

 

Otto Normalverbraucher und Ayŧe Normalverbraucherin? 

Schlussfolgerungen aus aktuellen Studien zu Lebenswelten von 

Migra nten/ -innen  

 

 

Deutschland ist ein Einwanderungsland: Rund 20 Prozent der deutschen Bevölkerung haben einen 

Migrationshintergrund. Um Auskunft über deren Lebenssituation und Integration zu erhalten, wurden 

in den vergangenen Monaten verschiedene Studien veröffentlicht. Sie differenzieren zwischen unter-

schiedlichen Migrantengruppen, untersuchen genderspezifische Fragestellungen, Integrationsbereit-

schaft und Bildungsnähe. Während die Studie des Berlin-Instituts zwischen acht Herkunftsgruppen 

unterscheidet, differenziert die Sinus-Studie eher nach Lebenswelten (ăMilieusò).  

Zu unterschiedlichen Ergebnissen kommen diese Studien auch im Hinblick auf Integrationsbereit-

schaft und -erfolg. Das Berlin-Institut verweist auf gravierende Integrationsmängel, während SINUS 

mit Fragen nach sozialer Lage, Wertorientierung und Lebensstil auf eine hohe Integrationsbereit-

schaft gestoßen ist. Im Forum 2 wird darüber diskutiert, wie die Ergebnisse der zwei Studien die 

öffentliche Wahrnehmung von Migrantinnen und Migranten beeinflussen. Welche Schlussfolgerungen 

lassen sich aus diesen Studien für Unternehmen und Bildungsträger ziehen? Wo liefern sie Ansätze 

für weitere Maßnahmen?   

 

 

Referenten:  

Franziska Woellert ð Berlin-Institut für Bevölkerung und Entwicklung 

Bodo Flaig ð Sinus Sociovision GmbH, Heidelberg 

 

 
Moderation:  

Dr. Dorothea Schreiber ð Behörde für Schule und Berufsbildung, Hamburg 

Elisabeth Wazinski ð KWB e. V. / BQM 
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FORUM 3                                     Kaisersaal 

 

Die Fachkräfte von morgen  

Stärkung von Schüler/ -innen mit Migrationshintergrund und ihren Eltern  

 

Ob Integration gelingt, wird häufig am Verhalten von Migrantinnen und Migranten gemessen. 

Zunehmend wird aber auch die Verantwortung der Mehrheitsgesellschaft deutlich: Integration kann 

nur dann gelingen, wenn sie als beiderseitiger Prozess, als kontinuierliche Annäherung aller Be-

teiligten, verstanden wird.  

Besonders sichtbar werden Integrationserfolge beispielsweise an institutionellen Veränderungen. 

Deswegen müssen Qualifizierungsmaßnahmen für junge Migrantinnen und Migranten sowie deren 

Eltern durch institutionelle Transformationsprozesse und interkulturelle Öffnung begleitet werden. 

Hierbei ist es notwendig, konkrete Maßnahmen in den Blick zu nehmen, die sowohl auf der Meta-

ebene verankerte Debatten als auch Erfahrungen aus individuellen Biografien berücksichtigen:  

Wie sieht eine Schule aus, die auf Vielfalt eingestellt ist, wie müssen Räume, Kollegien, Unterrichts-

konzepte für eine multikulturelle Schülerschaft gestaltet sein? Wie sehen Übergänge von Schule in 

den Beruf aus, wenn sie Lebenslagen und Wünsche von Jugendlichen mit Migrationshinter-

grund und ihren Eltern berücksichtigen? Wie kann eine erfolgreiche Elternarbeit gestaltet werden? 

Anhand von bundesweiten und Hamburger Beispielen wird diesen und weiteren Fragen in Forum 3 

nachgegangen.  

 

 

 
Referent/-innen:  

Regine Hartung ð Landesinstitut für Lehrerbildung und Schulentwicklung, Hamburg 

Juan Proll ð DGB Bildungswerk, Düsseldorf 

Sanem Kleff ð Schule ohne Rassismus, Berlin  

 

Moderation:  

Helga Büchel ð Behörde für Schule und Berufsbildung, Hamburg 

Dr. Alexei Medvedev ð KWB e. V. / BQM 
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FORUM 4                                   Phönixsaal 

 

Von Machos, Emanzen, Warmduschern und Kopftuchträgerinnen  

Geschlechterstereotype  und die betriebliche Wirklichkeit  

 

Berufsberater/-innen, Pädagogen/-innen wie Personalfachkräfte müssen sich immer wieder mit Vor-

urteilen ihrer Mitarbeiter/-innen und Zielgruppen auseinandersetzen. Das Bild von Migrantinnen und 

Migranten ist dabei eng verknüpft mit der Zuschreibung traditioneller Geschlechterrollen. Am deut-

lichsten konkretisiert sich dies im westlichen Bild der unterdrückten Muslima oder des machistischen 

ăauslªndischenò Mannes. Im Forum 4 wird untersucht, wie diese Zuschreibungs-prozesse Stereo-

typen verstärken und damit soziale Ungleichheit legitimieren. Gefragt wird zudem nach Strategien, 

mit denen Migrantinnen und Migranten diese Zuschreibungs- und Ausgrenzungs-prozesse bewältigen. 

 

 

Referent/-innen:  

Dr. Susanne Spindler ð Hochschule Darmstadt 

Dr. Gerd Stecklina ð Universität Kassel 

AyŨe ¥ktem ð JuMBO@Mook Wat e. V., Hamburg 

 

 

Moderation:  

Dr. Michael Voges ð Behörde für Soziales, Familie, Gesundheit und Verbraucherschutz,  

  Hamburg 

Dr. Rita Panesar ð KWB e. V. / BQM 
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FORUM 5                                   RAUM 204  

 

Vielfalt im Fo kus ð 

Cultural Mainstreaming in der Praxis öffentlicher Verwaltung  

Veränderung ist unbequem und die eigenen Selbstverständlichkeiten in Frage zu stellen, anstrengend. 

Angesichts der zunehmend vielfältigen Gesellschaft haben öffentliche Verwaltungen jedoch die Not-

wendigkeit erkannt, auf veränderte Rahmenbedingungen zu reagieren: In ihrer Mitarbeiterstruktur 

wollen sie den Menschen unterschiedlicher Herkunft ein adäquates Gegenüber sein ð interkulturell 

sensibel und mit Organisationsstrukturen, die Chancengleichheit fördern. Welche Erfahrungen gibt es 

bereits? 

Im Zuge ăinterkultureller ¥ffnungò oder ăCultural Mainstreamingò-Prozessen untersuchen öffentliche 

Verwaltungen wie sich Gesetze, öffentliche Maßnahmen, Leitbilder aber auch Arbeitsroutinen und 

Einstellungsverfahren auf Männer und Frauen unterschiedlicher Herkunft und Einwanderungs-

geschichte auswirken. Geprüft wird, wie zielgruppendifferenzierte Leistungen entwickelt und Arbeits-

abläufe so gestaltet werden können, dass sie allen gleichermaßen zugute kommen. 

Um konkrete Strategien des Cultural Mainstreaming in den Blick zu nehmen, wird in diesem Forum   

diskutiert, welche spezifischen Maßnahmen in der Personalentwicklung und Gewinnung erforderlich 

sind, um Chancengleichheit zu fördern. Darüber hinaus ist von Interesse wie Mainstreaming-Prozesse 

in öffentlichen Verwaltungen gemanagt werden können. Welche operativen Ziele werden gesetzt? 

Was trägt zum Erfolg der interkulturellen Öffnung bei? Wo tritt Widerstand auf und wie kann mit 

ihm umgegangen werden? 

 

 

Referent/-innen:  

Stefan Scholer ð Landeshauptstadt München, Aus- und Fortbildung 

AyŨe ¥zbabacan ð Landeshauptstadt Stuttgart, Stababteilung für Integrationspolitik  

Katharina Dahrendorf ð Personalamt der Freien und Hansestadt Hamburg 

 

Moderation:  

Dr. Christopher Schwieger ð Senatskanzlei der Freien und Hansestadt Hamburg 

Tanja Griese ð KWB e. V. / Hba 
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Begrüßung Ole von Beust ð  

Erster Bürgermeister der Freien und 

Hansestadt Hamburg  

 

Meine Damen und Herren Abgeordneten, 

sehr geehrter Herr Wachholtz, 

sehr geehrter Herr Lüttke, 

meine sehr verehrten Damen und Herren, 

 

ich begrüße Sie herzlich zur Verleihung 

des Preises ăVielfalt in Ausbildung und 

Arbeitò. Wir treffen uns zum fünften Mal 

aus dem Anlass, einen Förderpreis an 

Firmen zu verleihen, die sich entschlossen 

haben, junge Menschen mit ausländischem 

Kulturhintergrund auszubilden und zu 

qualifizieren. Zunächst einmal möchte ich 

aber allen danken, die diese Veranstaltung 

vorbereitet haben. Allen voran den 

Damen und Herren von Seiten der Wirt-

schaft, aber auch von BQM, die mit Fleiß 

und Engagement diese Veranstaltung 

unterstützen. Denn diese Preisverleihung 

ist ja nur das Sahnehäubchen einer Ent-

wicklung, die sich über Jahre aufgebaut hat 

und die von vielen Menschen tatkräftig 

begleitet wird. 

Rein statistisch leben in Hamburg ca. 

450.000 Menschen mit ausländischem 

Kulturhintergrund. Diese kulturelle Vielfalt 

ist ein Gewinn für die Stadt. Sie ist kein 

Risiko und keine Belastung, sie ist eine 

Bereicherung für die Gesellschaft. Wir 

dürfen dabei aber nicht verkennen, dass - 

wie jüngere Untersuchungen der Bundes-

regierung zeigen - die Chancen, im Leben 

einen Platz zu finden, eine vernünftige 

Ausbildung zu machen, die Schule abzu-

schließen und am wirtschaftlichen Erfolg 

teilzuhaben, nicht für alle die gleichen sind. 

Junge Leute, die mit einem anderen 

Kulturhintergrund in Deutschland auf-

wachsen, haben es schwerer als die altein-

gesessene Bevölkerung.   

Begrüßungsrede vom Ersten Bürgermeister Ole von Beust 

 

Aber wenn wir Chancengerechtigkeit 

wirklich ernst meinen, gehört natürlich 

dazu, dass jeder junge Mensch, - egal mit 

welchem Hintergrund - die gleichen 

Möglichkeiten haben muss, sich in 

Deutschland zu entfalten. Wir müssen uns 

gerade um die kümmern, die es vielleicht 

von ihrer Herkunft schwerer haben als 
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andere, die wohlbehütet, die Kultur genau 

kennend, hier aufwachsen. Die Initiative 

ăVielfalt in Ausbildung und Arbeitò setzt 

hier an.  

 

Wenn ich von Chancengerechtigkeit 

spreche, geht es nicht nur um eine Frage 

der Moral oder eine Frage der politischen 

Ethik, sondern auch, um es ganz kühl zu 

sagen, um ökonomischen Nutzen: In 

Deutschland zeichnet sich ein zuneh-

mender Fachkräftemangel ab. Wir haben 

in diesem Land zu wenig gut ausgebildete 

junge Leute, die die wachsenden Heraus-

forderungen in Wirtschaft, Gewerbe, 

Handwerk und Handel meistern können. 

Hinzu kommt, dass wir im Moment in 

wirtschaftlich nicht einfachen Zeiten leben 

und die Prognosen für das nächste Jahr 

nicht rosig sind. Konkret heißt das, dass 

die Zahl der Arbeitslosen vermutlich 

weiter ansteigen wird. Die Erfahrung zeigt 

dabei, dass gerade die Ungelernten und 

nicht gut Ausgebildeten die ersten sind, 

die es trifft. Wenn ich also von Chancen-

gerechtigkeit auch in ökonomischer Hin-

sicht spreche, heißt das, wir müssen alles 

tun, damit junge Leute möglichst gut aus-

gebildet sind, damit gerade sie die 

Schwierigkeiten und Schwankungen der 

Wir tschaft gut überstehen können. All 

dies sind Themen und Bausteine dieses 

Projekts.  

 

Auch der Staat hat natürlich hier eine Auf-

gabe und darf sich im Bereich der 

Integration und Chancengerechtigkeit 

nicht zurückhalten. Wie Sie vielleicht 

wissen, ist der Anteil von jungen 

Menschen mit Migrationshintergrund, die 

die Freie und Hansestadt Hamburg und 

ihre Firmen als Arbeitgeber ausbildet, in 

den letzten Jahren von knapp fünf Prozent 

auf über 14 Prozent gestiegen. Unser Ziel 

ist es, in den nächsten Jahren 20 Prozent 

zu erreichen. Wir wollen hier als Stadt mit 

gutem Beispiel vorangehen. Dazu gehört 

auch, schon sehr früh die Möglichkeiten 

der Chancengerechtigkeit herzustellen. 

Darum investieren wir viel Geld in die 

Verbesserung der Qualität der Kinder-

tagesstätten. Mit einer verbesserten 

sprachlichen und pädagogischen Qualität 

werden auch hier Integrationshemmnisse 

beseitigt. Auch die Idee der Schulreform, 

die in der Stadt durchaus strittig ist ð 

junge Menschen sechs Jahre gemeinsam 

lernen zu lassen, anstatt sie nach vier 

Jahren zu trennen ð, dient unter anderem 

dem Zweck der Integration und der 

Chancengerechtigkeit.  
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So hat jeder seinen Beitrag zu leisten ð die 

Stadt, der Staat auf der einen Seite, die 

Firmen auf der anderen Seite, aber auch 

die jungen Leute und ihre Familien. 

Natürlich müssen auch sie die Bereitschaft 

und Motivation mitbringen, an der 

Chancengerechtigkeit mitzuwirken. Wer 

sagt ămir ist alles egalò oder ăAusbildung 

interessiert mich nichtò, der wird es 

immer schwer haben.  

 

Ich danke allen, die diese Veranstaltung 

möglich machen, die sie organisiert haben. 

Mein Dank geht dazu an alle Auszu-

bildenden, die mit Fleiß an diesem Projekt 

mitmachen, ebenso wie an alle Firmen und 

Verbände, die dieses Projekt mittragen. 

Wenn wir erfolgreich sind, ist es Ihr und 

unser gemeinsamer Verdienst.  

 

Herzlichen Dank. 
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Begrüßung Hansjörg Lüttke  ð  

Geschäftsführender Vorstand KWB e. V.  

 

Sehr gerehrter Herr Bürgermeister, meine 

sehr geehrten Damen und Herren der Ham-

burgischen Bürgerschaft und Vertreter des 

konsularischen Corps, verehrter Herr Wach-

holtz, liebe Ehrengäste, meine Damen und 

Herren, liebe Kolleginnen und Kollegen, 

 

herzlichen Dank, dass Sie unserer Einladung 

zur Jubiläumsveranstaltung, zum fünften Mal 

heiÇt es ăVielfalt in Ausbildung und Arbeit ð 

Fachtagung und Preisverleihungò, gefolgt sind.  

 

Als Sie, verehrter Herr Bürgermeister vor 

etwas mehr als 61/2 Jahren die BQM bei uns 

in der City Nord aus der Taufe hoben, waren 

zwar alle wichtigen Akteure, Verbände, Ge-

werkschaften, Kammern, Schulbehörde, Herr 

Steil: Arbeitsagentur dabei, der Kreis der 

Interessierten war aber doch sehr überschau-

bar und ich glaube die Zahl der Skeptiker 

überwog bei weitem ob der ambitionierten 

Aufgabenstellung.  

 

Heute ist das Thema ăVielfalt in Arbeit und 

Ausbildungò sowohl in der Breite als auch in 

der Tiefe in den Betrieben, den Behörden, den 

Schulen, in der Gesellschaft  insgesamt an-

gekommen. Die Zahl von annähernd 440 An-

meldungen zur heutigen Veranstaltung mag 

dafür ein Indikator sein.  

Anmoderation von Hansjörg Lüttke ð Geschäftsführender 

Vorstand der KWB e V.  

 

Die vielen zusätzlichen Ausbildungschancen für 

junge Menschen mit Migrationshintergrund  

sind ein anderer, viel gewichtigerer.  

 

Und das ist vor allem Ihr Erfolg Herr Bürger-

meister, weil Sie nie müde wurden, das Thema 

immer wieder zu den verschiedensten An-

lässen auf die Agenda zu setzen, mehr Aktivi-

täten zur besseren beruflichen Integration 

anmahnten, Überzeugungsarbeit bei den Be-

trieben leisteten und selbst in der öffentlichen 

Verwaltung mit sehr gutem Beispiel voran-

gegangen sind.  

 

Wir danken dafür, dass wir mit den vielfältigen 

Angeboten der BQM die Arbeit unterstützen 

durften und dürfen. Beispielhaft möchte ich 

nur einen Bereich aus der Arbeit der BQM 

herausgreifen, in dem wir innerhalb sehr 

kurzer Zeit ein großes Netzwerk an Partnern 

gewinnen konnten und einen kleinen Schnee-
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balleffekt ausgelöst haben: Es ist der Bereich 

der Elternarbeit.   

 

Nach wie vor spielt das Elternhaus bei der 

Berufswahlentscheidung für ihre Kinder die 

dominante Rolle. Damit das Elternhaus die 

Lotsenfunktion kompetent wahrnehmen kann, 

sind Kenntnisse des komplexen deutschen 

Bildungs- und dualen Ausbildungssystems, für 

das uns alle Welt beneidet, bildet es doch die 

Grundlage für unsere herausragende Stellung 

als Exportnation, vonnöten.  

 

 

Wir haben bisher über 50 Elternteile aus den 

verschiedensten Herkunftsländern und 

Kulturkreisen als ehrenamtliche Experten und 

Mittler für unser Berufsbildungssystem schulen 

können, die in ihrem Wohn- und kulturellem 

Umfeld als Multiplikatoren tätig werden. Sie 

bauen Vorurteile ab, stellen die Chancen 

unseres beruflichen Bildungssystems dar, ver-

suchen andere Eltern für die Zukunft ihrer 

Kinder ins Boot zu holen und sind somit ein 

wichtiger Baustein beim Übergang von der 

Schule in die Berufswelt.  

 

So ist zusammen mit Kooperationspartnern 

innerhalb eines kurzen Zeitraums faktisch eine 

Hamburger Elternschule entstanden, deren 

Arbeit in den nächsten Monaten noch ver-

stärkt und verstetigt wird. 

 

Die Arbeit der BQM bedarf der Finanzierung, 

zu der neben der Behörde für Schule und 

Berufsbildung und der Behörde für Wirtschaft 

und Arbeit ganz entscheidend der Europäische 

Sozialfonds im Ziel ăRegionale Wettbewerbs-

fähigkeit und Beschäftigungò als Kofinanzier 

beiträgt. Der Europäische Sozialfonds ist das 

zentrale arbeitsmarktpolitische Förder-

instrument der Europäischen Union. Er leistet 

einen Beitrag zur Entwicklung der Be-

schäftigung durch Förderung der Be-

schäftigungsfähigkeit, des Unternehmergeistes, 

der Anpassungsfähigkeit sowie der Chancen-

gleichheit und der Investition in die Human-

ressourcen. 

 

Meine Damen und Herren, erlauben Sie mir 

noch einen weiteren Hinweis. Wenn Sie noch 

Ausbildungsstellen zu besetzen haben, zögern 

Sie nicht, diese trotz der momentan 

schwierigen Lage zu besetzen. Wenden Sie 

sich an unsere bei der BQM angesiedelte Aus-

bildungsagentur ăHanseaten bilden ausò. Wir 

haben sicherlich geeignete, hoch motivierte 

Jugendliche im Pool, die auch auf Ihre 

Vakanzen passen. Auf unserer Website 

können Sie sich einen ersten Eindruck von den 

Bewerberinnen und Bewerbern verschaffen. 

 

Meine Damen und Herren, in bin sehr froh 

und dankbar, dass wir sowohl für die Foren 

am Nachmittag, die in bewährter Form von 

Moderatorentandems aus Vertreterinnen und 

Vertretern der Hamburger Verwaltung und 
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der BQM geleitet werden ð herzlichen Dank 

an die Moderatorenteams ð als auch für die 

Key Notes und die Podiumsdiskussion hoch-

karätige Expertinnen und Experten gewinnen 

konnten. Ihnen allen herzlichen Dank, dass Sie 

die Tagung mit Ihren Beiträgen aus ganz unter-

schiedlichen Perspektiven bereichern und zu 

einer lebhaften und inspirierenden Aus-

einandersetzung mit der Thematik ăVielfalt in 

Ausbildung und Arbeitò beitragen werden. 

 

Ein besonderer Dank geht an Frau Julia-

Niharika Sen, vielen bekannt von ihren Touren 

ăRund um den Michelò, die sich heute f¿r die 

Moderation der Prämierung herausragender 

Ausbildungsunternehmen und die Leitung der 

Podiumsdiskussion zur Verfügung gestellt hat.  

 

Ein großes Dankeschön geht auch an die 

Kolleginnen und Kollegen der Senatskanzlei, 

des Rathauses und der KWB, die mit großem 

Engagement die heutige Veranstaltung möglich 

gemacht haben. Herzlichen Dank natürlich 

auch dafür, dass wir überhaupt im Rathaus 

tagen dürfen. 

 

Dann freue ich mich, meine Damen und 

Herren, Ihnen als ersten Key Note-Sprecher 

Herrn Hans Jablonski vorstellen zu dürfen, der 

Ihnen aus Sicht eines Beratungsunternehmens 

die Notwendigkeit einer größeren Sensibilität 

für Diversity in Deutschland darstellen wird.  

 

Im Anschluss berichtet Herr Michael 

Eggenschwiler, Chef des wirklich tollen neuen 

Hamburger Flughafens, über die konkrete 

Umsetzung von Vielfalt innerhalb eines Unter-

nehmens, das zu den Top 50 in Hamburg ge-

hört.  

 

Die wissenschaftliche Komponente steuert 

Herr Berthold Bodo Flaig, Geschäftsführer 

von Sinus Sociovision aus Heidelberg bei, der 

die für viele sicherlich überraschenden Ergeb-

nisse der Studie zu Migrantenmilieus in 

Deutschland vorstellen wird. 

 

Zunächst haben Sie, Herr Jablonski, das Wort, 

wir sind gespannt. Bitte entern Sie das 

Podium! 
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Key Note Hans Jablonski ð 

JBD Jablonski Diversity, Köln 

 

(Ausschnitt aus der Rede von Herrn Jablonski) 

 

ich freue mich über die Einladung nach 

Hamburg, um vor Ihnen zum Thema Diversity 

Management sprechen zu dürfen. Vielleicht 

gelingt es mir, das Thema Diversity 

Management etwas zu entzaubern.  

 

Seit über 14 Jahren bin ich in dem Thema Di-

versity Management unterwegs, also im Thema 

Vielfalt, wie es in Neu-Deutsch heißt. Ich freue 

mich, dass sich das Thema etabliert hat und 

von Unternehmen als Chance erkannt worden 

ist, so wie Sie, Herr Bürgermeister, es schon 

beschrieben haben. Sehr gut finde ich auch, 

dass sich inzwischen solche Veranstaltungen 

wie diese etabliert haben. 

 

 Ich erinnere mich an die Anfangszeiten, wo 

die Presse häufig gefragt hat: ăIst Diversity ein 

Modethema? Oder ist es ernst zu nehmen und 

dauerhaft?ò Ich denke, wenn ein Thema nach 

14 Jahren nicht aus der Mode gekommen ist, 

dann ist es ein dauerhaftes Thema. Und zudem 

ein hochaktuelles! Ich glaube, wenn wir uns 

die demografischen Werte angucken, die der 

Bürgermeister bereits angesprochen hat, dann 

ist es eindeutig, dass es ein Thema bleiben 

wird.  

 

Was heißt Diversity Management für Unter-

nehmen? Es geht um Vielfalt einerseits und es 

geht um das Management von Vielfalt anderer-

seits. Um die Frage, ăwie stelle ich sicher, dass 

mein Unternehmen vielfältig ist?ò, das ist der 

eine Teil. Der andere Teil ist der Wert-

schätzungsanteil, der danach fragt, wie ich mit 

der Vielfalt in meinem Unternehmen umgehe.  

Das eine funktioniert nicht ohne das andere.  

 

Key Note: Hans Jablonski ð JBD Jablonski Business Diversity, 

Köln 

 

Was wird als Unterschied empfunden? Wir 

reden hier über das Thema Migration, das ist 

eine Dimension, die Diversity Management 

ausmacht. Es gibt andere Dimensionen, so wie 

das Thema Alter, was die Unternehmen um-

treibt, es gibt das Thema Geschlecht, das ein 

großes Thema in Europa ist, es gibt die 

kulturellen Wurzeln, Religiosität, Behinderung, 

Befähigung und die sexuelle Identität. Das sind 

Dimensionen, die sind bekannt und im AGG 

enthalten.   

 

Auch in allen großen Unternehmen der Welt 

werden diese Dimensionen benannt, weil hier 
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das größte Potenzial an Diskriminierung oder 

Nichtwertschätzung statt findet. Es gibt 

Dimensionen, die beispielsweise von Unter-

nehmen darüber hinaus definiert werden, wie 

der Ausbildungsstand oder die Betriebszuge-

hörigkeit oder nach Fusionen die Herkunft 

von den einzelnen Tochterunternehmen.  

 

Sie merken also, Diversity Management ist 

einerseits definiert durch einen klar um-

rissenen Teil von Dimensionen aber auch 

durch eine Dimension, die Unternehmen für 

sich festlegen, je nach dem, was im Rahmen 

unseres Geschäfts passt. Die demografischen 

Daten, wir haben es bereits gehört, spielen 

eine wesentliche Rolle. Die Erwerbs-

bevölkerung wird älter, es werden mehr 

Frauen auftauchen, das Stichwort ăMega-

Trend-Frauenò findet sich im Bereich der 

Wirtschaft auf allen Ebenen. Hier setzen 

Unternehmen an und möchten gerne etwas 

verändern. Es wird internationaler und inter-

kultureller, also weg von den deutschen Vor-

ständen, und die Erwerbsbevölkerung nimmt 

insgesamt ab. Das ist eine Entwicklungs-

geschichte, die sicher ist, sicherer als jede 

Konjunkturprognose. 

(é) 

 

Vielen Dank! 

 

 

 

 

Folgende Folien geben weitere Inhalte der Key 

Note von Hans Jablonski wieder: 
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Key Note Michael Eggenschwiler  ð 

Geschäftsführer Flughafen Hamburg 

GmbH 

 

 

Sehr geehrter Herr Bürgermeister von Beust, 

sehr geehrter Herr Lüttke, 

sehr geehrter Herr Jablonski, 

sehr geehrter Herr Flaig, 

meine sehr geehrten Damen und Herren! 

 

Warum setzt sich Hamburg Airport für Vielfalt 

innerhalb der Belegschaft ein und fördert 

diese? Der ein oder andere vermutet jetzt 

sicherlich, dass ich als Schweizer nicht ganz 

unschuldig bin. 

Die Ursache ist jedoch, dass der Flughafen 

Hamburg Schnittstelle zahlreicher Kulturen, 

Sprachen und Religionen ist. Internationalität 

wird am Airport tagtäglich gelebt. Hier am 

Tor zur Welt haben Mitarbeiter unterschied-

licher Kulturkreise beste Möglichkeiten, ihre 

individuellen Stärken einzusetzen. Denn die 

Passagiere und Angestellten von Fluggesell-

schaften schätzen es, dass verschiedene 

Sprachen gesprochen werden und inter-

kulturelles Verständnis herrscht. In der 

modernen, globalisierten Gesellschaft setzt 

Hamburg Airport auf ein Klima der Akzeptanz 

und auf ein Miteinander innerhalb des 

Personals - unabhängig von Rasse, Herkunft 

und Nationalität. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Key Note: Michael Eggenschwiler, Geschäftsführer Flughafen 

Hamburg GmbH 

 

Ob Check-in-Schalter, Gepäckkeller, Feuer-

wehr oder Telefonzentrale ð nicht nur die 

Tätigkeitsfelder am Hamburg Airport haben 

eine große Bandbreite, auch die Menschen, die 

hier arbeiten, sind vielfältig: Aus über 40 ver-

schiedenen Nationen kommen unsere Mit-

arbeiter. Lassen Sie mich eine Abteilung 

exemplarisch hervorheben. Beim Passagier-

service wird von arabisch über indonesisch bis 

hin zu finnisch und italienisch eine Vielzahl an 

Sprachen gesprochen. Das ist ein wichtiger 

Baustein für die Zufriedenheit unserer Flug-

gäste. Und zufriedene Kunden sind für den 

Erfolg eines Unternehmens von großer Be-

deutung. 

 

Wie werden die unterschiedlichen Nationali-

täten am Hamburg Airport integriert? Was 

macht der Flughafen für eine Unternehmens-

kultur, die von gegenseitigem Respekt geprägt 

ist? Für eine bessere Verständigung unter-

einander bietet der Flughafen zum Beispiel 

kostenfreie Sprachkurse an. Nicht nur deutsch 

kann erlernt werden, auch die Fähigkeiten in 
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anderen Sprachen können die Mitarbeiter 

vertiefen. Neben einer Kirche am Flughafen, 

die von einem evangelischen und einem 

katholischen Pastor betreut wird, haben wir 

am Hamburg Airport auch eine Moschee. 

Beide Einrichtungen werden von den Mit-

arbeitern je nach religiöser Zugehörigkeit 

gerne genutzt. 

 

Vielfalt in der Ausbildung ð mit unserem 

Engagement auf diesem Gebiet investieren wir 

in die Zukunft des Unternehmens. Aktuell 

haben sechs unserer Auszubildenden einen 

Migrationshintergrund, das ist fast jeder fünfte. 

Gerade in jungen Menschen kann das Gespür 

für interkulturelles Verständnis besonders gut 

geweckt werden. Daher hat sich Hamburg 

Airport entschieden, ausländische Studierende 

des Northern Institute of Technology 

Management in Harburg mit einem Stipendium 

zu unterstützen. Die Austauschstudenten 

hospitieren während ihrer Zeit in Hamburg 

am Flughafen. Sie leisten hier nicht nur fach-

liche Arbeit, sondern tragen wesentlich zur 

vielfältigen Unternehmenskultur bei. Auch 

unsere eigenen BA-Studenten, die am 

Hamburg Airport in der Ausbildung sind und 

gleichzeitig in Mannheim studieren, verbringen 

einige Wochen an einem Partnerflughafen im 

Ausland. 

 

Benachteiligten Auszubildenden erleichtert das 

Hamburger Ausbildungszentrum mit dem so-

genannten HAZ II den Weg in den Beruf. Hier 

wird unter anderem vielen Jugendlichen mit 

Migrationshintergrund geholfen, die Mehrheit 

bilden Auszubildende mit russischer, 

türkischer und iranischer Herkunft. Hamburg 

Airport nimmt seine Verantwortung als be-

deutendes Unternehmen am Standort ernst 

und unterstützt das Hamburger Ausbildungs-

zentrum ð und das seit über 30 Jahren. Der 

Flughafen gehört zu den Gründungsunter-

nehmen des Zentrums und hat damit Weit-

blick bewiesen. Denn wer sich für die beruf-

liche Zukunft von Jugendlichen einsetzt, in-

vestiert in die eigene Zukunftsfähigkeit und in 

langfristigen Erfolg. Weitere Gründungsmit-

glieder sind unter anderem die Hamburger 

Hochbahn AG, Hamburger Hafen- und 

Logistik AG sowie Hamburg Wasser. Dank 

der Spenden und Unterstützung aller Partner-

firmen erlernen im HAZ II aktuell rund 80 

Auszubildende einen gewerblichen Beruf. 

Zusammen mit dem HAZ I, das für die Auszu-

bildenden der Mitgliedsfirmen zuständig ist, 

und den Lehrgangsteilnehmern werden im 

Hamburger Ausbildungszentrum rund 500 

Auszubildende gleichzeitig betreut. 

 

Wie bereits anfangs erwähnt, ist Vielfalt am 

Hamburg Airport Normalität. Als Verkehrs-

knotenpunkt ist der Hamburger Flughafen 

Begegnungsstätte verschiedenster Nationali-

täten und Kulturen. Aber normal mit den 

unterschiedlichen Lebenswelten umzugehen, 

ist eine Herausforderung, zu der wir uns 

offiziell verpflichten: Im letzten Jahr haben wir 



Fachtagungsdokumentation 2009    

 

 

25 

die ăCharta der Vielfaltò unterschrieben, f¿r 

die Bundeskanzlerin Dr. Angela Merkel die 

Schirmherrschaft übernommen hat. Durch die 

Unterzeichnung gewährleisten die Unter-

nehmen, ein Arbeitsumfeld zu schaffen, das 

frei von Vorurteilen und Ausgrenzung ist. Ich 

als Schweizer kann bestätigen: Das gelingt uns 

sehr gut. 

 

 

Herzlichen Dank für Ihre Aufmerksamkeit. 

Ich gebe das Wort nun an Herrn Flaig. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

V.l.n.r.: Hans Jablonski (JBD Jablonski Business Diversity, Köln) 

und Berthold Bodo Flaig (Sinus Sociovision GmbH, Heidel-

berg) 
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Key Note Berthold  Bodo Flaig ð 

Sinus Sociovision GmbH, Heidelberg 

 

Guten Tag! 

Man hat mich heute zu dieser Tagung kommen 

lassen ð vielen Dank für die Einladung! ð weil 

unser Institut Sinus Sociovision die erste um-

fassende Milieustudie über Menschen in 

Deutschland mit Migrationshintergrund durch-

geführt hat. 

Die Studie hat offenbar vielen gefallen ð weil sie 

nicht die übliche, etwas pessimistische (und 

mitleidige) Sicht auf die Migranten fortschreibt, 

sondern weil sie die vielfältigen Kompetenzen 

und Ressourcen unserer Einwanderer aufzeigt, 

also gerade die ungenutzten Potenziale. 

Der Integrationsdiskurs in Deutschland er-

scheint jedenfalls im Licht der Untersuchungs-

befunde allzu stark auf eine Defizitperspektive 

verengt, so dass die Ressourcen an 

kulturellem Kapital der Migranten, ihre An-

passungsleistungen und der Stand ihrer 

Etablierung in der Mitte der Gesellschaft meist 

unterschätzt werden. 

Gerade mit Blick auf die so genannten bzw. so 

wahrgenommenen "Ausländer" ist aber 

Differenzierung nötig und hilfreich. Und ein 

differenziertes Bild dieser Bevölkerungsgruppe 

aufgezeigt zu haben, ist ð wenn ich das sagen 

darf ð die eigentliche Leistung unserer Studie. 

 

Key Note: Berthold Bodo Flaig, Sinus Sociovision GmbH, 

Heidelberg 

 

Zum ersten Mal wurden mit dem gesell-

schaftswissenschaftlichen Ansatz der Lebens-

weltforschung die subjektiven Orientierungen 

und objektiven Lebensbedingungen von 

Menschen mit unterschiedlichem Migrations-

hintergrund untersucht. Es ging also um die 

Wertorientierungen, die Lebensstile und die 

sozialen Lagen dieser Menschen. 

Ein wichtiges konzeptionelles Element dabei 

war es, Migranten nicht aufgrund ihrer Ethnie 

vorab einem Segment zuzuordnen und dann 

davon ausgehend auf ihre Orientierungen zu 

schließen. Und es wurde auch der Kurzschluss 

vermieden, von einer objektiven sozialen Auf-

fälligkeit (z. B. geringe Bildungsabschlüsse) auf 

anomische Werte oder mangelnde Motivation 

oder gar Integrationsverweigerung zu 

schließen.  

Ziel war vielmehr ein möglichst vorurteils-

freies, authentisches Kennenlernen und Ver-

stehen der Alltagswelt von Migranten, also 

ihrer Wertorientierungen, Lebensziele, 

Wünsche und Zukunftserwartungen. Und der 

Blick auf die Lebenswelt zeigt, dass diese 



Fachtagungsdokumentation 2009    

 

 

27 

ebenso facettenreich und unterschiedlich sind 

wie in der einheimischen Bevölkerung. 

Die Menschen mit Migrationshintergrund in 

Deutschland sind keine soziokulturell homo-

gene Gruppe. Vielmehr zeigt sich ð wie in der 

Bevölkerung ohne Migrationshintergrund ð 

eine vielfältige und differenzierte Milieuland-

schaft. Dabei wird deutlich: Die Herkunfts-

kultur determiniert nicht den grundlegenden 

Werte-Mix. Und auch der Einfluss religiöser 

Traditionen wird dabei oft überschätzt. 

Insgesamt 8 Migranten-Milieus mit jeweils ganz 

unterschiedlichen Lebensauffassungen und 

Lebensweisen konnten identifiziert, be-

schrieben und auch quantitativ bestätigt werden. 

Und in jedem dieser Milieus finden sich 

Menschen aus den unterschiedlichsten Her-

kunftskulturen. Man kann also nicht von der 

Herkunftskultur aufs Milieu schließen, und 

auch nicht umgekehrt vom Milieu auf den 

Migrationshintergrund. 

Belege für Parallelkulturen und Integrations-

defizite, bis hin zu Integrationsverweigerung, 

hat selbstverständlich auch die Sinus-Studie 

erbracht. Aber sie sind nicht typisch für die 

ganze Bevölkerung mit Migrationshintergrund, 

und genauso wenig für eine bestimmte Ethnie. 

Es geht dabei um Minderheiten. Integrations-

defizite finden sich am ehesten in den unter-

schichtigen Milieus ð nicht anders als in der 

autochthonen deutschen Bevölkerung. 

Die meisten Migranten verstehen sich jeden-

falls als Angehörige der multiethnischen 

deutschen Gesellschaft und wollen sich aktiv 

einfügen ð ohne ihre kulturellen Wurzeln zu 

vergessen. 

Das wäre auch gar nicht möglich. Unsere 

Migranten sind zwar deutsch-zugehörig, aber 

eben nicht deutscher Herkunft. Sie sind, wie 

Tarek Badawia das nennt, zweiheimisch, haben 

zwangsläufig eine bi-kulturelle Identität. Eine 

solche zu erwerben und zu entwickeln, ist im 

Übrigen eine enorme biografische Leistung. 

Und die damit verbundenen Ressourcen und 

Kompetenzen sollten wir nutzen ð anstatt 

durch strukturelle Benachteiligung und all-

fällige Vorurteile unseren Einwanderern die 

Einstiegs- und Aufstiegschancen in der Gesell-

schaft zu verwehren. 

In der Migrantenpopulation ist nämlich die 

Bereitschaft zur Leistung und der Wille zum 

gesellschaftlichen Aufstieg stärker ausgeprägt 

als in der einheimischen Bevölkerung. Das hat 

die Sinus-Studie ergeben. Mehr als zwei Drittel 

zeigen ein modernes, individualisiertes 

Leistungsethos. 69 % sind der Meinung: Jeder, 

der sich anstrengt, kann sich hocharbeiten. (In 

der Gesamtbevölkerung stimmen dieser Aus-

sage nur 57 %  zu.) 

Mehr als die Hälfte der Befragten zeigt einen 

uneingeschränkten Integrationswillen. 87 % 

sagen: Alles in allem war es richtig, dass ich 

bzw. meine Familie nach Deutschland ge-

kommen bin.  

Und viele, insbesondere in den soziokulturell 

modernen Milieus, haben bereits eine post-

integrative Perspektive. Das heißt, sie sind 

längst in dieser Gesellschaft angekommen. 
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Integration ist für sie kein Thema mehr. Um 

noch einmal Badawia zu zitieren: "Ich werde 

nicht integriert, sondern ich integriere mich 

selbst." Viele sehen deshalb ihren Migrations-

hintergrund, ihre bi-kulturelle Kompetenz und 

ihre Mehrsprachigkeit als Bereicherung: für 

sich selbst und für die Gesellschaft. 

Vor diesem Hintergrund beklagen dann viele 

zu Recht ð quer durch die Milieus und die 

ethnischen Gruppen ð die mangelnde 

Integrationsbereitschaft der Mehrheitsgesell-

schaft und das geringe Interesse an den Ein-

wanderern. Hier liegt, nach unserem Verständ-

nis, das eigentliche Integrationsproblem in 

Deutschland. 

Vielen Dank für Ihre Aufmerksamkeit! 
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Preisverleihung   

Vorwort Uli Wachholtz ð Präsident 

UVNord ð Vereinigung der Unternehmens-

verbände in Hamburg und Schleswig-

Holstein e. V. 

 

Sehr geehrter Herr Bürgermeister von Beust,  

Sehr geehrte Präsidentin der Hamburger 

Bürgerschaft, 

Sehr geehrte Vizepräsidentin, 

meine sehr geehrten Damen und Herren,  

ich darf Sie im Namen von UVNord, der Ver-

einigung der Unternehmensverbände in 

Hamburg und Schleswig-Holstein e. V. zur 

Fachtagung ăVielfalt in Ausbildung und Arbeitò 

sehr herzlich begrüßen.  

Preisverleihung: Uli Wachholtz, Präsident der Vereinigung der 

Unternehmensverbände in Hamburg und Schleswig-Holstein 

e.V. (UVNord) 

 

Im Jahr 2005 haben wir zum ersten Mal zu 

dieser Veranstaltung eingeladen, um Jugend-

liche mit Migrationshintergrund besonders in 

den Fokus zu rücken. Dass Sie auch in diesem 

Jahr so zahlreich erschienen sind, zeigt nach 

wie vor die Aktualität und die Bedeutung 

dieses Themas. Ganz besonders freue ich 

mich, dass wir auch in diesem Jahr in den 

schönen Sälen des Hamburger Rathauses 

tagen können.  

 

Um noch mehr Hamburger Unternehmen in 

Ihrem Engagement zu bestärken, Jugendliche 

mit Migrationshintergrund auszubilden, wurde 

der Förderpreis ăVielfalt in Ausbildungò vom 

Unternehmensverband Nord und der BQM 

zum fünften Mal ausgelobt. Es ist eine be-

sondere Ehre, dass Bürgermeister von Beust 

den Preis wieder persönlich überreichen wird. 

Für die Jury stellte es eine große Heraus-

forderung dar, unter den zahlreichen vorbild-

lichen Bewerbungen drei Preisträger auszu-

wählen.  

 

Deshalb möchte ich an dieser Stelle betonen: 

Die ausgewählten Preisträger stehen mit 

Ihrem Einsatz stellvertretend für viele weitere 

preiswürdige Konzepte, die zur Ausschreibung 

des Förderpreises bei der BQM eingereicht 

wurden. Allen Betrieben, die sich beworben 

haben, gebührt Dank und Anerkennung. Ihr 

Engagement gibt wichtige Impulse für eine 

verbesserte berufliche Integration dieser Ziel-

gruppe in Hamburg und soll zum Nachahmen 

anregen.  
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Bevor unsere Laudatores der BQM die 

Preisträger im Einzelnen vorstellen, 

möchte ich diejenigen Unternehmen 

lobend erwähnen, die Jugendliche mit 

Migrationshintergrund ebenfalls mit 

großem Engagement beruflich integrieren. 

Dazu zählen  

¶ Auto Wichert GmbH 

¶ BFW - Berufsförderungswerk 

Hamburg GmbH  

¶ DAA-Deutsche Angestellten 

Akademie  

¶ Restaurant Dionysos,  

¶ E.ON Hanse AG  

¶ Friseurshop Haarlekin 

¶ Handy Welt ð Nokia Service Partner  

¶ Hansebäcker Junge  

¶ Helm AG 

¶ Restaurant Jaipur 

¶ JET-Tankstelle  

¶ Kentucky Fried Chicken Rosenengel 

GmbH  

¶ Kühne & Nagel AG,  

¶ M.A.R.E. ð Mehr Ausbildung Rund um 

die Elbe e.V.  

¶ Maxedv Fachhandel 

¶ pirAMide Informatik GmbH 

¶ Randstad Deutschland 

 

Zudem sei allen Unternehmen gedankt, die 

den Aktionsplan des Ersten Bürgermeisters 

zur Bildungs- und Ausbildungsförderung junger 

Menschen mit Migrationshintergrund ge-

meinsam mit dem Unternehmensverband 

Nord und der BQM tatkräftig unterstützen.  

Als neuer Vorsitzender des UVNord freue ich 

mich, ein positives Erbe übernehmen zu 

können. In den vergangenen Jahren ist viel im 

Bereich beruflicher Qualifizierung und 

Integration von Jugendlichen mit Migrations-

hintergrund getan worden. Über 2.000 von 

ihnen konnten in Ausbildung vermittelt 

werden, zahlreiche Unternehmen haben sich 

für diese Ziel- und Mitarbeitergruppe geöffnet. 

Uns ist deutlich geworden, dass wir die jungen 

Menschen mit unterschiedlichen Erfahrungs-

hintergründen und interkulturellen 

Kompetenzen brauchen.  

In diesem Zusammenhang erlaube ich mir, an 

Politik und Verwaltung zu appellieren, das 

Engagement für Integration und Diversity 

Management auch zukünftig ganz oben auf die 

Agenda zu setzen. Wir begrüßen es sehr, dass 

die neue Phase des Aktionsplans zur Bildungs- 

und Ausbildungsförderung junger Menschen 

mit Migrationshintergrund unter dem Schwer-

punkt ăPartnerschaften zwischen Schulen und 

Unternehmenò lªuft.   

Zum Schluss möchte ich noch einmal betonen: 

Jedes Unternehmen, das sich für junge 

Menschen mit Migrationshintergrund stark 

macht, hat die Anerkennung verdient und ich 

darf Sie bitten, dieses mit einem Applaus zu 

würdigen.  

Meine Damen und Herren,  
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ich darf Ihnen nun die diesjährigen Preisträger 

vorstellen. Dies sind: 

¶ Go! Express & Logistics Hamburg AG 

¶ Oktober Entertainment GmbH  

¶ Deutsche Telekom AG 

 

Die Laudatores der BQM werden nun die 

Preisträger mit Ihrem besonderen Engagement 

vorstellen. Die Reihenfolge der Aufzählung ist 

kein Indiz dafür, dass es bei den drei Preis-

trägern graduelle Unterschiede gibt.  

 

Vielen Dank.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Bürgermeister Ole von Beust und UVNord Präsident Uli 

Wachholtz mit den Preisträgern 2009 
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Preisverleihung : Laudatio  

GO! Express & Logistics Hamburg 

AG  

Hülya  Eralp  ð KWB e. V. / BQM 

 

Sehr geehrte Damen und Herren, liebe 

Kolleginnen und Kollegen, 

 

 Laudator Hülya Eralp, BQM 

 

ich begrüße Sie herzlich und freue mich, Ihnen 

den ersten Preisträger der Auszeichnung 

ăVielfalt in Ausbildungò vorstellen zu d¿rfen.  

 

 

Das Unternehmen heißt GO! Express & 

Logistics Hamburg AG. (Einfach als GO mit 

einem Ausrufezeichen bekannt). 

 

Das vorbildliche Unternehmen wurde 1994 als 

Aktiengesellschaft mit sechs Mitarbeitern ge-

gründet und ist stetig gewachsen. Mittlerweile 

hat Go! über 100 Standorte in Deutschland 

und Europa und ist weltweit mit anderen 

Kurier- und Expressdiensten vernetzt. Allein 

in Hamburg stehen einschließlich der Auszu-

bildenden 77 Festangestellte und 110 Kuriere 

für Kunden zur Verfügung. 

 

Zu Recht fiel die Entscheidung der Jury dieses 

Jahr auf GO! :  

Das Motto des Unternehmens ăALLES 

GEHT!ò gilt auch im Bereich Ausbildung. Das 

Thema ăVielfalt in Ausbildungò liegt dem 

Unternehmen sehr am Herzen. Von 8 Auszu-

bildenden zur Bürokauffrau / zum Bürokauf-

mann haben 5 Jugendliche verschiedene 

Migrationshintergründe (polnisch, estnisch, 

afghanisch/pakistanisch,  türkisch, spanisch). 

Eine beeindruckende Quote von über 60 % ! 

 

Präsident des UVNord Uli Wachholtz und Bürgermeister Ole 

von Beust vor der ersten Preisverleihung 
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Das besondere gesellschaftliche Engagement 

und den Beitrag zur beruflichen Qualifizierung 

und Integration von jungen Migrantinnen und 

Migranten zeigt das Unternehmen auch in der 

Zusammenarbeit mit Bildungsträgern.  

 

So wurde zum Beispiel in Kooperation mit 

basis & woge e. V. 2007 ein zusätzlicher Aus-

bildungsplatz für einen von der Abschiebung 

bedrohten Jugendlichen geschaffen. Weil er 

einen Ausbildungsplatz nachweisen konnte, 

durfte er in Deutschland bleiben.  

 

Das Unternehmen gehört auch seit Anfang 

dieses Jahres zu den Unterzeichnern der 

Charta der Vielfalt. 

 

Zur Ehrung des Engagements darf ich nun 

nach vorne bitten: 

 

Den Vorstand Herrn Michael Jäschke, die Ge-

schäftsleiterin Frau Valeska Breyer-Singh, 

Marketing und PR verantwortliche Frau Manja 

Steudel und die Auszubildende Frau Maneeza 

Bibi. 

 

 

 

 

  

Verleihung des Förderpreises (v.l.n.r.): Uli Wachholtz, Ole von 

Beust, Valeska Breyer-Singh, Maneeza Bibi, Manja Steudel, 

Michael Jäschke, Hülya Eralp 

. 
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Preisverleihung : Laudatio  

Oktober Entertainment GmbH  

Dr. Rita Panesar  ð KWB e. V. / BQM 

 

Sehr geehrte Damen und Herren, liebe 

Kolleginnen und Kollegen, 

 

ich darf Ihnen ein weiteres Unternehmen vor-

stellen, das den Fºrderpreis ăVielfalt in Aus-

bildung 2009ò gewonnen hat: Die Gastro-

nomiekette Oktober Entertainment GmbH. 

 

Das Unternehmen wurde 1992 von Ömer 

Merdin gegründet und betreibt Cafés, Bistros 

und Restaurants unter dem  Namen ăOktober 

Betriebeò und ăBig Easyò. In Barmbek, Har-

burg, Schanzenviertel, Eimsbüttel, Bergedorf 

und Alsterdorf verwöhnen sie ihre Gäste 

kulinarisch. Das Unternehmen hat 165 Mit-

arbeiterinnen und Mitarbeiter und 13 Auszu-

bildende. 10 von Ihnen haben einen 

Migrationshintergrund. Das entspricht einer 

überragenden Quote von 75 %! 

 

Eine Besonderheit des Unternehmens liegt 

darin, dass es den Mitarbeiter/-innen ohne 

Abschluss die Chance bietet, in 2 Jahren den 

Beruf ăFachkraft f¿r Gastgewerbeò zu er-

lernen. Durch eine externe Prüfung bei der 

IHK können sie einen formalen Abschluss 

erlangen.  

 

Darüber hinaus bietet das Unternehmen für 

seine Auszubildenden interne Produkt-

schulungen an, zum Beispiel zur Weinkunde. 

Einmal in der Woche gibt es im Betrieb 

Deutschunterricht.   

 

Laudator Dr. Rita Panesar, BQM 

 

Erfolgsrezept für Oktober Entertainment ist 

unter anderem eine gute Zusammenarbeit mit 

verschiedenen Projekten: In Kooperation mit 

Einrichtungen wie ăUnternehmer ohne 

Grenzenò, dem Berufsfºrderungswerk, der 

Arbeitsagentur, INAB und NOBI trägt die 

Gastronomiekette wesentlich zur Integration 

von Migrantinnen und Migranten bei. 
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Zur Ehrung dieses Engagements darf ich nun 

den Gründer des Unternehmens Herrn Ömer 

Merdin, den Geschäftsführer Sücaatin Merdin, 

sowie die Auszubildende Zeynep Yiĵit und 

den Auszubildenden Herrn ¥ner ŧamiloĵlu 

auf das Podium bitten. 

 

 

 

 

Verleihung des Förderpreises (v.l.n.r.): Uli Wachholtz, Ole von 

Beust, ¥mer Merdin, S¿caatin Merdin, ¥ner ŧamiloĵlu, 

Zeynep Yiĵit 
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Preisverleihung : Laudatio  

Deutsche Telekom A G  

Elisabeth Wazinski und  

Dr. Alexei Medvedev  ð  

KWB e. V. / BQM 

 

Sehr geehrte Damen und Herren, liebe 

Kolleginnen und Kollegen, 

 

wir freuen uns, Ihnen den dritten Preisträger 

des Fºrderpreises ăVielfalt in Ausbildung 

2009ò, die Deutsche Telekom AG, vorstellen 

zu dürfen. Da die Deutsche Telekom AG be-

sonders in unseren beiden Arbeitsbereichen 

intensiv kooperiert, möchten wir sie heute 

auch gemeinsam würdigen. 

Laudatores Dr. Alexei Medvedev und Elisabeth Wazinski 

 

Die Deutsche Telekom AG ging am  

1. Januar 1995 aus der Deutschen Bundespost 

hervor. Sie ist Europas größtes Tele-

kommunikationsunternehmen. In Hamburg hat 

die Deutsche Telekom 6.900 Mitarbeiter und 

Mitarbeiterinnen und 376 Auszubildende und 

gehört damit zu den großen hanseatischen 

Arbeitgebern. 

88 Auszubildende des Unternehmens haben 

einen Migrationshintergrund und die Deutsche 

Telekom ist in Hamburg seit einigen Jahren 

stetig bemüht, diesen Anteil weiter zu er-

höhen. 

 

So schafft die Deutsche Telekom in Hamburg 

auch zusätzliche Ausbildungsplätze für Jugend-

liche mit Migrationshintergrund  ð 10 davon 

allein in diesem Jahr. 

 

Die Deutsche Telekom engagiert sich auch in 

der interkulturellen Elternarbeit. Für BQM-

Elternschulungen stellt das Unternehmen 

kostenfrei Referenten bereit ð Frau Melerski 

hat in diesem Frühjahr bereits zum zweiten 

Mal sehr praxisnah und anschaulich über Be-

werbungsmanagement unterrichtet und auch 

bei der Entwicklung von Interkulturellen Ein-

stellungsverfahren bringen Mitarbeiter und 

Mitarbeiterinnen der Deutschen Telekom ihre 

umfangreichen Erfahrungen ein. Darüber 

hinaus ist das Unternehmen Unterzeichner 

der Charta der Vielfalt und schult seine Mit-

arbeiterinnen und Mitarbeiter regelmäßig in 

der interkulturellen Personalentwicklung. 
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Zur Ehrung dieses Engagements dürfen wir 

nun bitten, die Koordinatorin der Berufs-

bildung Frau Petra Melerski sowie den Leiter 

der Ausbildungsabteilung Herrn Wolfgang 

Weymann und die Auszubildenden Herrn 

Marcel de Almeida und Herrn Tarek El Sayed. 

 

Verleihung des Förderpreises (v.l.n.r.): Uli Wachholtz, Marcel 

de Almeida, Petra Melerski, Ole von Beust, Tarek El Sayed, 

Wolfgang Weymann 
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Podiumsdiskussion  

ăChancengleichheit in Bildung und  

Au sbildungò 

 

In Hamburg haben nahezu 50 % aller Schüler/-

innen Migrationshintergrund. Längst ist es zur 

Selbstverständlichkeit geworden Eltern 

anderer Herkunft zu haben oder selbst nach 

Deutschland eingewandert zu sein. 

Dementsprechend gehen zahlreiche Schulen 

davon aus, dass Migration an sich kein Thema 

mehr ist. Im Gegenzug zeigen Studien jedoch, 

dass junge Menschen mit Migrationshinter-

grund bei gleichen schulischen Voraus-

setzungen wesentlich geringere berufliche 

Chancen haben, als die Vergleichsgruppe ohne 

Migrationshintergrund. Die Kernfrage der 

diesjährigen Podiumsdiskussion lautete des-

halb: Wie kann Chancengleichheit an Schulen 

verwirklicht werden? Frau Professor Dr. Ingrid 

Gogolin, Arbeitsstelle Interkulturelle Bildung 

der Universität Hamburg und Frau Sanem 

Kleff, Projektleiterin von ăSchule ohne 

Rassismusò, Berlin, diskutierten mit dem Di-

versity Management Berater Hans Jablonski, 

JBD Business Diversity, Köln, Berthold Bodo 

Flaig, Sinus Sociovision, Heidelberg, und 

Michael Eggenschwiler, Geschäftsführer der 

Flughafen Hamburg GmbH. Durch die 

Podiumsdiskussion führte Julia Niharika Sen, 

die Moderatorin der NDR-Sendungen ăWelt-

bilderò und ăRund um den Michelò.  

Podiumdiskussion (v.l.n.r.) Berthold Bodo Flaig, Sanem Kleff, 

Julia Niharika Sen; Hans Jablonski, Prof. Dr. Ingrid Gogolin, 

Michael Eggenschwiler 

 

In einer Eingangsrunde beantworteten die 

Diskutanten zunächst, ob ihrer Meinung nach 

bereits Chancengleichheit verwirklich sei.  

Weitgehende Einigkeit herrschte darüber, dass 

es angesichts nachgewiesener Be-

nachteiligungen immer noch viel zu tun gäbe. 

Unterschiedliche Vorschläge gab es eher zu 

der Frage, wie Chancengleichheit zu erreichen 

sei. Frau Kleff beschrieb, wie Schüler/-innen 

von Lehrer/-innen häufig entsprechend 

gängigen Stereotypen gesehen und beurteilt 

werden. Voreingenommenheiten, von denen 

kein Mensch frei sei, beeinflussten die Be-

urteilung und Notengebung. Viele Schüler/-

innen und Schüler hätten immense Potenziale, 

die aufgrund ihrer Zugehörigkeit zu bildungs-

fernen Schichten oder Migrantenmilieus so 

zunächst gar nicht vermutet würden. Hier 

gälte es aktive Maßnahmen zu etablieren, die 

dem entgegenwirken. In Frau Kleffs Projekt 

ăSchule ohne Rassismus ð Schule mit 

Courageò haben sich  
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bereits 400.000 Schüler/-innen aus 630 

Schulen dazu verpflichtet, sich aktiv gegen 

Diskriminierung, Gewalt und Mobbing einzu-

setzen. 

 

Frau Prof. Gogolin verwies auf subtile Aus-

grenzungsmechanismen. So seien Mathematik-

aufgaben, die auf eine mathematisch an sich 

einfache Rechnung ausgerichtet seinen, zum 

Teil so kompliziert und umständlich 

formuliert, dass Menschen mit weniger sprach-

lichen Kompetenzen an der Formulierung 

(nicht an der mathematischen Heraus-

forderung) scheiterten.  

 

 

 

 

 

 

 

 

Prof. Dr. Gogolin ð Arbeitsstelle Interkulturelle Bildung, 

Universität Hamburg 

 

Auch Herr Jablonski verdeutlichte Barrieren, 

die den schulischen und beruflichen Aufstieg 

behindern. Er argumentierte aus der 

Perspektive eines Diversity Management Be-

raters und machte deutlich, dass in zahlreichen 

Unternehmen noch immer der ăweiÇe, 

deutsche, heterosexuelle Mann mittleren 

Altersò als MaÇstab gelte. Diese Konstruktion 

einer Norm stünde in deutlichem Gegensatz 

zur demographischen Realität und zu dem 

Pool an Fachkräften, in dem eine Reihe älterer 

Arbeitnehmer/-innen, Frauen sowie Menschen 

mit anderem kulturellen und sprachlichen 

Hintergrund, zur Verfügung stünden.  

 

 

 

 

 

 

 

 

Hans Jablonski ð JBD Jablonski Business Diversity, Köln 

 

Unternehmen, die flexibel auf die veränderten 

Markt-, Kunden- und Umfeldbedingungen 

reagierten und eine diverse Mitarbeiter-

struktur schafften, hätten letztendlich Markt-

vorteile.  

 

Frau Kleff unterstützte diese Argumentation. 

Sie machte deutlich, dass Unternehmen nicht 

durch fromme Appelle gewonnen würden, 

sondern indem ihnen deutlich gemacht würde, 

dass es auch in ihrem Eigentinteresse liege, 

Jugendliche mit Migrationshintergrund zu 

fördern.  

 

Herr Eggenschwiler, der an seinem Flughafen 

eine sehr internationale Mitarbeiterschaft hat, 

konnte praktische Beispiele für die darin 

liegenden Vorteile liefern. Er beschrieb, das  

Kunden/-innen sich sehr viel stärker ver-

standen und wertgeschätzt fühlten, wenn 



Fachtagungsdokumentation 2009    

 

 

40 

ihnen Personal ihrer eigenen Herkunft oder 

mehrsprachige Mitarbeiter mit interkulturellen 

Kompetenzen gegenüberstünden. Diese Er-

fahrung sei durchaus auch auf andere 

öffentliche und private Unternehmen über-

tragbar. Herr Eggenschwiler, gebürtig in der 

Schweiz, bezeichnete sich selbst als Migrant 

und unterstrich, dass eine Öffnung nach außen 

für global tätige Unternehmen ebenso wie für 

Unternehmen, die eine diverse Kunden-

struktur haben, eine Notwendigkeit ist.  

 

 

 

 

 

 

 

 

Michael Eggenschwiler ð Geschäftsführer Flughafen Hamburg 

GmbH 

 

Ein weiterer Schwerpunkt der Diskussions-

runde lag in Perspektiven für die Zukunft. 

Bodo Flaig, ein Autor der Sinusstudie zu 

Migrantenmilieus betonte, dass der übliche, 

etwas pessimistische (und mitleidige) Blick auf 

die Migranten ihre vielfältigen ungenutzten 

Potenziale verdecke.   

Ein weiterer Schwerpunkt der Diskussion lag 

demnach auch in der Frage, welche Maß-

nahmen unternommen werden müssen, um 

Chancengleichheit letztlich herzustellen. Hans 

Jablonski führte aus, dass im Zentrum aller 

Aktivitäten eine wertschätzende Grundhaltung 

stehen müsse. Auch Frau Kleff unterstützte 

die Abkehr von der Defizitperspektive. Das 

Potenzial von Schüler/-innen würde häufig 

nicht genutzt, weil Sie nicht in ausreichendem 

Maße gefördert würden. Viele könnten viel 

mehr leisten, als Lehrer/-innen und Ausbilder/-

innen von ihnen erwarteten. Auch Projekte 

und spezielle Fördermaßnahmen mit Jugend-

lichen seien nach wie vor sinnvoll. Wer sage, 

er behandelt alle Schüler/-innen gleich, würde 

damit subtile Diskriminierungen schaffen. 

Gleichwertige Behandlung setze voraus, dass 

jede und jeder entsprechend seiner Ausgangs-

bedingungen wahrgenommen und an-

gesprochen würde und nicht auf dieselbe Art 

und Weise.  

 

 

Sanem Kleff ð Geschªftsf¿hrerin ăSchule ohne Rassismusò, 

Berlin 
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Frau Prof. Gogolin machte auf die Notwendig-

keit aufmerksam, die Lehrerschaft inter-

kulturell zu sensibilisieren. Damit müsse 

bereits während des Studiums begonnen 

werden. Lehrerinnen und Lehrer müssten in 

die Lage versetzt werden, Jugendliche mit 

Migrationshintergrund adäquat zu fördern. 

Notwendig ist Reflektionsvermögen, um den 

eigenen Standpunkt relativieren zu können 

sowie ein Bewusstsein über verschiedene 

Hintergründe,  Privilegien und kulturelle 

Selbstverständlichkeiten. Auch beim Übergang 

in Ausbildung und Arbeit, so Hans Jablonski, 

müssten subtile Hürden in den Blick ge-

nommen werden. Es gälte, 

Einstellungverantwortliche so zu sensibilisieren 

und mit Instrumenten auszustatten, dass 

Jugendliche unterschiedlicher Herkunft die 

gleichen Chancen bekämen. Eine besondere 

Herausforderung besteht darin, zu erkennen, 

wann es notwendig ist, den Migrationshinter-

grund gesondert zu thematisieren und wann 

nicht.  

 

 

 

 

 

 

 

 

Bodo Flaig ð Sinus Sociovision GmbH, Heidelberg 

 

Bodo Flaig fasste diesen Punkt mit dem 

wunderbar irritierenden Satz zusammen. 

ăMigranten sind auch nur Deutscheò.   

Julia-Niharika Sen, die die Podiumsdiskussion 

kompetent und versiert moderierte, öffnete 

die Diskussion anschließend für das Publikum. 

Herr Krüer-Bürgermann, NDR Aus- und 

Fortbildung, berichtete zunächst von eher 

negativen Erfahrungen in der Kooperation mit 

Schulen. Anwesende Projekte und Schulen 

boten ihm daraufhin Beratung und neue Ko-

operationsmöglichkeiten an. Olga Wilhelm, 

eine durch die BQM geschulte Eltern-

moderatorin, die als Multiplikatorin Themen 

wie Berufsorientierung in die ukrainische 

Community trägt, berichtete von ab-

wertenden Äußerungen gegenüber den 

Kindern von Migranten und äußerte den 

Wunsch, dass Mitarbeiter der Bildungs-

institutionen positive Seiten aufzeigen und 

nicht die Defizite hervorheben. Dieses würde 

sie sich auch für die Schulempfehlungen für 

Kinder mit Migrationshintergrund wünschen.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 Olga Wilhelm, BQM-Moderatorin 
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Ayse Özbabacan, Stabstelle für Integrations-

politik der Stadt Stuttgart, verwies schließlich 

auf die Notwendigkeit, auch in den 

öffentlichen Strukturen und steuernden 

Gremien selbst Migranten und Migrantinnen 

zu beschäftigen.  

 

Abschließend zog Frau Sen ein Resumee und 

lud das Auditorium zum Mittagessen in den 

Ratskeller.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Schlusswort von Julia-Niharika Sen  
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Forum 1 :   

Dive rsity Management in 

Unte rnehmen ð good practices und 

lessons learnt  

 
Moderation:  

Thomas Schröder -Kamprad ð  

Behörde für Schule und Berufsbildung, 

Hamburg 

Hülya Eralp ð KWB e. V. / BQM 

 
Impulsreferat  

 

Hans Jablonski ð JBD Jablonski Business Diver-

sity, Köln 

 

Mit seinem Beitrag vertieft Hans Jablonski 

seinen Key Note-Vortrag vom Vormittag und 

betont noch einmal, dass es sich bei dem 

Thema Diversity Management nicht um ein 

Minoritätenthema handelt. Vielmehr betrifft 

die Wertschätzung von Unterschieden alle 

Mitarbeiter im Unternehmen, da sie für jeden 

Einzelnen die Frage beantwortet: ăWann ge-

hºre ich dazu?ò  Die sichtbaren und unsicht-

baren Dimensionen von Vielfalt, dargestellt am 

bekannten Eisberg-Modell, machen deutlich, 

dass es sich um ein komplexes Phänomen 

handelt. So sind bei jedem Menschen die  

sichtbaren Dimensionen wie Alter, 

Geschlecht, ethnische Herkunft untereinander 

verschränkt und werden durch nicht sichtbare 

Einstellungen, Kompetenzen und Dimensionen 

wie Nationalität und Religion ergänzt zu einer 

individuellen Ausprägung.  

Forum 1 im Bürgermeistersaal des Hamburger  

Rathauses 
 

Anhand von unternehmerischen Heraus-

forderungen stellt Hans Jablonski die Erfolgs-

faktoren vor, die sich aus einem durch Vielfalt 

geprägten Mitarbeiterspektrum ergeben.  

 

 

Dabei ist es entscheidend, die unterschied-

lichen kulturellen Hintergründe, wie zum Bei-

spiel kollektives und individuelles Denken zu 

berücksichtigen, wenn Mitarbeiter unter-

schiedlicher Kulturen zusammen arbeiten. 

Insbesondere nach Firmenzusammenschlüssen 

führen unterschiedliche Unternehmens-

kulturen häufig dazu, dass sich die Leitungs-
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ebenen häufiger mit sich selber beschäftigten, 

als mit dem Kunden. 

Die Identifikation mit dem Unternehmen, 

manifestiert in dem Satz: ăDas ist meine 

Firma!ò, ist nach Jablonski der wichtigste 

Erfolgsfaktor.  

Bei der Umsetzung von Diversity Management 

kommt es nicht auf die Gleichbehandlung aller 

Mitarbeiter an, sondern auf eine Berück-

sichtigung der individuellen Situation, um 

Chancengleichheit herzustellen. Bei der Ver-

mittlung der Programme ist es daher wichtig, 

dass  

Mitarbeiter verstehen, warum es Ausnahmen 

und spezielle Förderungen gibt. Konflikte 

können so im Vorfeld vermieden werden. In 

einer offenen Auseinandersetzung kann geklärt 

werden, welche Stereotype und Vorurteile 

beim täglichen Miteinander greifen, und auf 

welche Gemeinsamkeiten oder auch Unter-

schiede man sich einigen kann. 

Expertenrunde (v.l.n.r.): Dr. Barbara Weißbach, Alpin 

Harrenkamp,Thomas Schröder-Kamprad, Hülya Eralp,  

Hans Jablonski  
 

Diversity Management setzt auf unterschied-

lichen Ebenen an. Dabei ist die individuelle  

Ebene die Schwierigste,  denn hier werden 

Stereotype hinterfragt, Verhaltensänderungen 

geübt und durch Coachingkonzepte unter-

stützt. Durch die unmittelbare Umsetzung in 

die Praxis, wird diese Ebene zu derjenigen, bei 

der sich zeigt, wie gut Diversity Management 

im Unternehmen integriert ist.  

 

 

 

 Auf der Team-Ebene geht es um verbindliche 

Regeln für die Führungskräfte, um ihnen 

Handwerkszeug für eine harmonische Zu-

sammenarbeit zu geben. Auf der über-

geordneten dritten Ebene geben die Unter-

nehmensgrundsätze und die Überzeugung der 

Geschäftsführung die Vision vor, die die 

Grundlage für das Diversity Management 

bildet. Ist Vielfalt ein Teil der strategischen 

Ausrichtung, wird sie als Bestandteil des Ge-

schäfts verstanden und wirkt auf Mitarbeiter, 

Kunden, Prozesse und Strukturen des Unter-

nehmens, so Jablonski. Sie bildet damit die 

Grundlage für Veränderungsprozesse auf der 

Team- und der individuellen Ebene.  
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Bei der Entwicklung von Kompetenzen im 

Laufe eines Diversity Management Prozesses 

zeigte Hans Jablonski anhand eines Stufen-

models die verschiedenen Bewusstseinsstufen, 

die von ăunbewusst inkompetentò bis zu ăun-

bewusst kompetentò reichen. ăWird der Um-

gang mit Unterschieden zu einem Teil der 

Persönlichkeit, dann entsteht eine Kompetenz, 

die Vielfalt als selbstverstªndlich wahrnimmtò, 

schloss Jablonski seinen Vortrag. 

 

Verständnisfragen:  

Frage: Warum ging Hans Jablonski  in seinem 

Vortrag nur auf die Dimensionen Migration 

und Frauen ein? 

Antwort: Dies sind die beiden häufigsten 

Dimensionen, für die es viele Beispiele gibt. 

Frage: Warum soll eine privilegierte Führungs-

kraft sich mit dem Thema beschäftigen?  

Antwort: Es ist wichtig, es bewusst zu machen, 

dass jemand privilegiert ist. Vielfalt muss ent-

deckt werden. 

Frage: Wie gehen Sie mit Führungskräften 

um, die negative persönliche Erfahrungen ge-

macht haben?  

Antwort:  Unternehmen selektieren im Aus-

wahlprozess und bei der Beförderung, so dass 

negative Einstellungen auffallen. Neue negative 

Erfahrungen können in der Auseinander-

setzung im Team geklärt werden. In den Ab-

teilungen ist es schwierig festzustellen, ob 

Konflikte auf Migrationshintergründe zurück-

zuführen sind, da die Unternehmen hierzu 

keine repräsentativen Zahlen haben. Wichtig 

ist, wie sich Menschen im Unternehmen 

fühlen. 

 

 

2. Impulsreferat ð Best-Practice -Beispiel  

 

Alpin Harrenkamp, Ford Aus- und Weiter-

bildung e. V., Köln 

 

Alpin Harrenkamp stellt die Diversity Strategie 

der Ford Werke GmbH, Köln, vor, die durch 

einen eigenen Verein, Ford Aus- und Weiter-

bildung e. V.,  umgesetzt wird. Bereits seit 

1996 wird die Unterschiedlichkeit der Be-

schäftigten als Chance und Potenzial gesehen 

unter dem Motto: ăVielfalt als Stªrke ð nicht 

als Problemò.  

 

In den Kölner Ford Werken arbeiten 17.300 

Mitarbeiter/-innen aus 50 Nationen. 40 % der 

Belegschaft hat einen Migrationshintergrund. 

Vor diesen beeindruckenden Zahlen sind 

Akzeptanz, Respekt und Wertschätzung der 

unterschiedlichen Menschen eine unbedingte 

Voraussetzung für eine erfolgreiche Zu-

sammenarbeit. Wertschätzung, so 

Harrenkamp, hat damit zu tun, wie Dinge 

wahrgenommen und umgesetzt werden.  

 

So vielfältig wie die Belegschaft sind auch die 

Ansätze bei der Umsetzung der Strategie, die 

von Vorträgen und Seminaren bis zu Diversity 

Trainings und von Mitarbeiternetzwerken bis 

zu Diversity Councils reichen. 
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Die Umsetzung der Diversity Strategie findet 

auf drei verschiedenen Ebenen statt: den 

ăFord Treibernò, den strategischen Maß-

nahmen und den strategischen Zielen.  

Eine Basiskomponente bei der Umsetzung sind 

die Mitarbeiternetzwerke ERG (Employee 

Resource Groups). Diese Gruppierungen ent-

stehen durch Eigeninitiative der Belegschaft 

und haben sich aus eigenen Bedürfnissen zu-

sammengetan, so Harrenkamp. Beispiele für 

Mitarbeiternetzwerke sind: 

 

- Gay, Lesbian or Bisexual Employees 

- Womenõs Engineering Panel  

- Womenõs Product Panel 

- Turkish Resource Group 

- Women in IT 

- Women in Human Resources 

- Arbeiten & Pflegen 

- Elternnetzwerk 

 

Die Mitarbeiternetzwerke sind unabhängig. Sie 

dienen zum einen als Austauschplattform für 

die Belegschaft und haben zum anderen Be-

ratungsfunktion für das Unternehmen. Das 

Unternehmen unterstützt diese 

Gruppierungen mit einem Mentor und 

finanziert Aktionen mit Geld und Arbeitsfrei-

stellungen. Die Mitarbeiter investieren aber 

auch viel Freizeit.  

 

Eine Schnittstelle zwischen der Ebene der 

ăFord Treiberò und den strategischen Maß-

nahmen bilden die ăDiversity Councilsò, 

Gremien zur Planung und Steuerung der Di-

versity Strategie. Vorgaben, die auf 

europäischer Ebene durch den Europäischen 

Diversity Council in Form einer Europäische 

Diversity Scorecard gemacht werden, werden 

als Nationale Diversity Strategie formuliert 

und über das Deutsche Diversity Council auf 

die funktionale Ebene herunter gebrochen. 

Die Funktionalen Diversity Councils setzen die 

Vorgaben für die Fachbereiche um und sind 

damit in allen Unternehmensbereichen ver-

treten. Diversity wird damit Bestandteil von 

Zielvereinbarungen und von den Führungs-

kräften eingefordert.  
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Beispiel: Mitarbeiternetzwerke

ÅGay, Lesbian Or Bisexual Employees

ÅWomenósEngineering Panel

ÅWomenós ProductPanel

ÅTurkish Resource Group

ÅWomen in IT

ÅWomen in Human Resources

ÅArbeiten & Pflegen

ÅElternnetzwerk

Aktionsfelder 

ÅAustauschplattform

für Belegschaft

ÅBeratungsfunktion

für das Unternehmen  

 

 

Auf der Ebene der strategischen Ziele stellt 

Harrenkamp im Rahmen der Handlungsfelder 
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Unternehmenskultur, Personalpolitik und 

Öffentlichkeitsarbeit einige beispielhafte 

Initiativen vor. So bekennt sich das Unter-

nehmen zum ăpartnerschaftlichen Verhalten 

am Arbeitsplatzò als maßgeblichen Verhaltens-

kodex und schloss 2002 hierzu eine Betriebs-

vereinbarung. Gegenseitige Wertschätzung  ist 

ein Erfolgsfaktor in der Zusamenarbeit, betont 

Alpin Harrenkamp. 

Betriebliche Beratungsgruppen dienen als Be-

schwerdestellen, zum Beispiel bei Mobbing-

fällen. Durch ein gemeinsames Vorgehen mit 

der betrieblichen Beratungsgruppe sollen 

Konflikte frühzeitig gelöst werden. In einem 

europaweiten, unternehmensinternen Wett-

bewerb der Ford-Werke können sich alle 

Mitarbeiter um den CLAD (Chairman Leader-

ship Award for Diversity) bewerben, der in 

verschiedenen Kategorien jährlich vergeben 

wird. 2007 unterzeichnete die Ford Werke 

GmbH die ăCharta der Vielfaltò. Dass Vielfalt 

über die Dimension der Migration hinaus eine 

wichtige Rolle spielt, zeigen verschiedene Di-

versity & Worklife Aktivitäten, die diese 

strategischen Ziele umsetzen. Workshops 

begleiten zum Beispiel bei der Rückkehr aus 

der Elternzeit, inspirieren ăneue Vªterò und 

machen Eltern für die Hausaufgaben ihrer 

Kinder fit. ăBring your child to workò ist eine 

Aktion der Fiesta Produktion Köln und belegt 

eindrucksvoll die Umsetzung von strategischen 

Maßnahmen im Rahmen der Mitgliedschaft bei 

Erfolgsfaktor Familie.  

  

Auf der dritten Ebene, den strategischen 

Unternehmenszielen, stehen höhere Marktan-

teile und neue Marktsegmente sowie bessere 

Kundenbeziehungen ganz oben. Allerdings 

zeugen Ziele, wie ein verbesserter Zugang 

zum gesamten Kandidatenpool und ein ver-

bessertes Arbeitgeber-Image, auch davon, dass 

den Ford Werken Köln die Folgen des demo-

grafischen Wandels bewusst sind. Neue Mit-

arbeiter zu finden und bewährte Mitarbeiter 

zu binden ist ein wichtiges Ziel der Diversity 

Strategie. Die Mitarbeitermotivation und ð

zufriedenheit dienen auch dem Image als fort-

schrittliches und verantwortungsvolles Unter-

nehmen. Vielfalt als Stärke ist daher eine 

Kultur, die alle Ebenen durchdringt. Wie sich 

diese auch im Marketing niederschlägt zeigt 

Harrenkamp exemplarisch an einigen Ford 

Marketing Kampagnen.  

Das ăVielfalt als Chanceò bei den Ford 

Werken nicht nur am Arbeitsplatz, sondern 

auch in der Ausbildung eine herausragende 

Stellung hat, beweist der erste Platz, den Ford 

in zwei bundesweiten Wettbewerben 

ăKulturelle Vielfalt am Arbeitsplatzò und 

ăKulturelle Vielfalt in der Ausbildungò im Jahr 

2008 erzielt hat.  

In dem zweiten Teil ihres Vortrags ging Alpin 

Harrenkamp auf die Berufsausbildung bei den 

Ford Werken Köln ein. Jährlich fangen 250 

neue Auszubildende an. 630 Azubis befinden 

sich in der meist dreijährigen Ausbildung 

gleichzeitig im Werk. Davon haben 35 % einen 

Migrationshintergrund und 16 % sind weiblich. 
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Auch bei den Ausbildern und Ausbilderinnen 

zeigt sich diese Vielfalt. Von den 50 hierfür 

Verantwortlichen haben 18 % einen 

Migrationshintergrund, allerdings sind hier nur 

vier Frauen vertreten.  
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Ziel der Ausbildung ist, neben der Fach-

kompetenz,  die Förderung persönlicher, 

sozialer und methodischer Kompetenzen.  

Angemessen zu kooperieren und zu 

kommunizieren, Probleme und Konflikte offen 

anzusprechen und mit Unterschieden 

konstruktiv umzugehen sind entscheidende 

Kompetenzen und ebenso wichtig wie Ver-

antwortung für sich und andere zu über-

nehmen und sich für Ziele, trotz Widerstand, 

einzusetzen. Denn eine Frustrationstoleranz 

zu entwickeln ist gerade für Jugendliche in der 

Ausbildung entscheidend, betont Harrenkamp.  

 

Um diese Ziele zu erreichen, wird daher 

schon bei der Einstellung auf Diversity 

Aspekte geachtet. Die Azubiauswahl findet 

nach dem Windhundprinzip statt. Diesem liegt 

die Annahme zugrunde, dass die ersten Be-

werber, diejenigen mit der höchsten 

Motivation sind. Die Auszubildenden lernen in 

festen Gruppen mit einem Stammausbilder. 

Die Gruppen sind heterogen zusammen-

gesetzt und bilden somit ein Übungsfeld zur 

Förderung sozialer Kompetenzen in einem 

geschützten Raum. Verbindliche Regeln 

werden gemeinsam erarbeitet. In drei arbeits-

pädagogischen Seminaren (APS) werden ins-

besondere die persönlichen, sozialen und 

methodischen Kompetenzen gefördert. APS 1 

steht unter dem Motto ăMiteinander statt 

nebeneinanderò und dient dem gegenseitigen 

Kennenlernen von Auszubildenden und Aus-

bildern, sowie dem Erlernen von Lern- und 

Arbeitsmethoden. Im APS 2 soll die Persön-

lichkeit entwickelt werden und das Team 

weiter zusammen wachsen. Selbstorganisation 

und Selbstverpflegung im Hüttendorf oder auf 

dem Zeltplatz bilden den Rahmen für dieses 

Seminar und stellen, nach Harrenkamp, häufig 

die größte Herausforderung dar. Konfliktbe-

wältigung ist daher auch eine Kernkompetenz, 

die in diesem Modul gefördert wird. Zum 

Ende der Ausbildungszeit wird dann im APS 3 

ein Projekt im Team selbstständig realisiert. 

Hier arbeiten Auszubildende verschiedener 

Berufe zusammen, um ein komplexes Holz-

projekt zum Beispiel für einen Kindergarten 

oder einen Schulhof, zu planen und umzu-

setzen. Sie zeigen damit gleichzeitig 

Engagement für die Gemeinschaft. 
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Weitere Angebote für Auszubildende sind 

Selbstbehauptungstraining, Suchtprävention, 

Verkehrssicherheitstraining, Erste Hilfe-

Ausbildung, Englischkurse und Seminare für 

das freie Sprechen vor Gruppen. Gerade 

letzteres ist für Auszubildende mit Migrations-

hintergrund als Vorbereitung auf die Ab-

schlussprüfung wichtig, erklärte Harrenkamp.  

 

Verständnisfragen:  

Frage: Aus welchen Schulen kommen die 

Azubis?  

Antwort:  Aus allen Schulen ab der 10. 

Klasse, auch aus den Hauptschulen. Zusätzlich 

werden etwa 1.000 Praktikanten im Jahr be-

treut. Außerdem  gibt es eine Einstiegsquali-

fizierung für Jugendliche, die noch nicht die 

Anforderungen an eine Ausbildung erfüllen. 

Hier gibt es Plätze für 70 Jugendliche. Ein 

Viertel dieser Azubis wird anschließend in die 

reguläre Ausbildung übernommen. Das EQJ-

Programm ist aber zwischenzeitlich so be-

kannt, dass andere Unternehmen gezielt nach 

den Absolventen fragen und diese gerne über-

nehmen. 
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Ein typisches Personalentwicklungsgespräch?

Sie sind genau der richtige Mann für uns!

 

 

3. Impulsreferat  

 

Dr. Barbara Weißbach, IUK Institut, 

Dortmund 

 

Frau Dr. Weißbach berichtet über ihre Er-

fahrungen als Beraterin zu Diversity-sensibler-

Personalentwicklung mit mittelständischen 

Unternehmen. Diese nehmen Diversität 

hauptsächlich als national-kulturelle und 

Business-kulturelle Diversität wahr. Häufig 

sind Missverständnisse Auslöser für kulturell 

induzierte soziale Konflikte, so Weißbach. 

Auch sachliche Konflikte wie Qualitäts-

probleme, Reklamationen, mangelnde Termin- 

und Liefertreue entstehen durch eine unter-

schiedliche Wahrnehmung von Standards. Da 

insbesondere im Niedriglohnsektor häufig in 

multikulturellen Teams gearbeitet wird, ist zu 

überlegen, ob eine vereinfachte Darstellung 

der Qualitätsstandards und Prozesse möglich 

ist, damit in diesen Teams Qualitätsstandards 

leichter eingehalten werden können, empfiehlt 

Weißbach.  
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Eine fehlende interkulturelle Kompetenz im 

Auslandseinsatz oder im Prozess der Post 

Merger Integration findet sich durch alle 

Branchen und alle Hierarchieebenen. Weiß-

bach schildert ihre Erfahrungen aus der inter-

kulturellen Personalentwicklung und aus 

Projekten in Unternehmen und 

Organisationen der Metallindustrie, der 

Lebensmittelindustrie, der IT- und MST-

Branche sowie im öffentlichen Sektor. Die 

folgenden Beispiele kommen aus zwei 

spanischen Gewerkschaften und den 

spanischen Polizeibehörden, vier kleinen bzw. 

mittelständischen Unternehmen mit 25 ð 450 

Beschäftigten, vier großen Unternehmen mit 

mehr als 500 Beschäftigten sowie den 

deutschen Niederlassungen von drei 

amerikanischen Konzernunternehmen mit 

jeweils 140 ð 200 Beschäftigten. 

 

 

 

 

 

 

 

Wie managen mittlere Unternehmen 

Divers ität? 

 

ăWo, bitte gehtõs den hier nach oben?ò ð Auf-

stiegsförderung von Beschäftigten mit 

Migrationshintergrund für mittlere und untere 

Führungspositionen. Diese Förderung richtete 

sich an Schicht- und Vorarbeiter. So wurden 

diese u. a. dazu motiviert, an Meisterlehr-

gängen teilzunehmen.  

 

ăIndividuelle Ansprache der diversen Team-

mitgliederò: F¿hrungskrªfteentwicklung 

werden nur mit Dienstleistern mit Diversity-

Kompetenz durchgeführt. 

 

ăFit f¿rõs Macho-Team!ò Hinter diesem 

provokanten Titel verbirgt sich ein betrieb-

liches Coaching neuer weiblicher Führungs-

kräfte durch erfahrene weibliche Vorgesetzte 

 

ăPilger, Hªndesch¿ttel, Arbeiten in der 

Fastenzeitò: Bei den Schulungen zur Ent-

wicklung von interkultureller Kompetenz von 

Schichtleitern und Vorarbeiterinnen geht es 
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vor allem darum, eine gegenseitige Akzeptanz 

beim Umgang mit Feiertagen und zum Beispiel 

reduzierter Leistungsfähigkeit während der 

Fastenzeit zu entwickeln.  

 

ăSonntagsschicht im Babyjahr und Kinder-

zimmer in der F&E-Abteilungò: Die Hilfen f¿r 

junge Eltern ermöglichen es zum Beispiel 

jungen Müttern aus Großfamilie am Sonntag in 

einer 12 Stunden Schicht zu arbeiten, da an 

diesem Tag die Kinderbetreuung gesichert ist. 

 

¶ ăMachô ich deine Schicht im Ramadan, machst 

du meine Schicht im Karneval?ò Auch die 

Tauschbeziehungen in multikulturellen Teams 

knüpfen an die bereits oben erwähnte gegen-

seitige Akzeptanz von kulturspezifischen Feier-

tagen an.  

 

¶ ăPersönliche Lernchance fürs Leben oder 

Zumutung?ò Hier geht es um Hilfen f¿r Be-

schäftigte bei der Entscheidung für die An-

nahme betrieblicher Umstrukturierungen oder 

den Ausstieg aus dem Unternehmen im 

Rahmen eines Post Merger-Prozesses.  

 

¶ ăUnsere Azubis sollen ein Bewusstsein dafür 

bekommen, dass sie in einem multikulturellen 

Unternehmen arbeitenò. Bei dem Projekt 

präsentieren Auszubildende das Herkunftsland 

eines Kollegen, denn das Kennenlernen ist ein 

wichtiger Faktor, um in den gegenseitigen 

Dialog zu treten.  

 

Die Erfahrungen aus den verschiedenen 

Projekten fasst Weißbach in einer eigenen 

Evaluation zusammen: In multikulturellen 

Unternehmen sind nach den Trainings mehr 

Neugier aufeinander und mehr Kontakte 

untereinander festzustellen. Eine Personal-

abteilung hat zum Beispiel vor und nach dem 

Training beobachtet, wer mit wem zum Essen 

geht und nach den Trainings eine deutliche 

Durchmischung der Teams und Nationalitäten 

festgestellt, so Weißbach. 

Durch den Zuwachs an kulturellem Wissen 

kommt es auch zu einem Zuwachs an 

Führungskompetenz. So konnten Arbeits-

verhältnisse nach der Probezeit fortgeführt 

werden, weil ein besseres Verständnis für 

Eingewöhnungsschwierigkeiten entstanden 

war. 
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Betriebliche Diversity-Maßnahmen, wie zum 

Beispiel ein vereinfachtes Einarbeitungssystem, 

führen zu messbaren Auswirkungen auf 

individueller und organisatorischer Ebene. 

Generell konnte nach einer Diversity-

sensiblen Personalentwicklung auf individueller 

Ebene bei Einstellungen und Haltungen mehr 

Arbeits- und Karrierezufriedenheit, eine 

höhere Identifikation mit dem Unternehmen 

sowie eine verbesserte Motivation und ver-

bessertes Engagement gemessen werden.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Auch bei den individuellen Leistungsresultaten 

lassen sich messbare Auswirkungen feststellen, 

die sich an Leistungsbewertung, Vergütung 

sowie horizontaler und vertikaler Mobilität 

ablesen lassen.  

 

 

 

Diskussion: 

In der Diskussion spielte vor allem die Frage 

eine Rolle, ob sich Unternehmen überhaupt 

mit Diversity Management auseinander setzen 

wollen. Die Erfahrungen einiger Teilnehmer, 

dass kleine Betriebe nicht erreicht werden 

und auch größere Unternehmen nur schwer 

überzeugt werden können, wurden deutlich. 

Direkt im Zusammenhang damit stand auch 

die Frage, wie sich die Konzepte im Diversity 

Management zwischen großen und kleinen 

Unternehmen unterscheiden? 
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Hans Jablonski betonte, dass es vor 14 Jahren 

das Thema in Deutschland noch gar nicht gab. 

Damals lagen nur Trainingsmodule aus der 

USA vor, die nicht auf die hiesigen Probleme 

passten. Heute fragten sich die Unternehmen 

nach dem wirtschaftlichen. Gerade vor dem 

Hintergrund des Fachkräftemangels sind Di-

versity Konzepte wichtig, denn mangelndes 

Personal begrenzt die Unternehmensent-

wicklung. Die ăCharta der Vielfaltò hat einen 

Schub gegeben, sich mit dem Thema intensiver 

zu befassen und sorgt für Aktualität, auch in 

der Krise. Allerdings nennen es nicht alle 

Unternehmen Diversity. Gleichbehandlung, 

Gleichstellung, Chancengleichheit, Gerechtig-

keit sind Begriffe, die häufig nebeneinander 

benutzt werden. Unternehmen  gehen sehr 

pragmatisch vor, denn bei ihnen stehen 

konkrete Anforderungen dahinter, zum Bei-

spiel die Frage, wie sich Unternehmen nach 

China  

Öffnen können.   

 

Weißbach ging auf die unterschiedlichen 

Konzepte für kleine und größere Unter-

nehmen ein. Sie betonte, dass es kaum 

Konzepte für kleine Unternehmen gibt. Aber 

auch Handwerksbetriebe haben multikulturelle 

Kundengruppen. An der Dimension Alter kann 

man erkennen, wie Handwerksbetriebe gezielt 

eine solche Kundengruppe ansprechen. Eine 

ähnliche Ansprache ist für multikulturelle 

Kundengruppen denkbar. 

 

An Frau Harrenkamp richtete sich die Frage, 

wer die unabhängigen Berater sind, die zum 

Beispiel bei Mobbingfällen beraten? Sie be-

tonte, dass die Beratung vertraulich sei, und 

die betrieblichen Beratungsteams paritätisch 

von Mitarbeitern des Betriebsrates und der 

Personalabteilung besetzt seien. Auf die Frage, 

welche Auswirkungen die Wirtschaftskrise auf 

das Programm der Diversity Strategie hat, 

antwortet Alpin Harrenkamp, dass die Krise 

natürlich Auswirkungen hat. Alle Programme 

sind eingefroren und viele Trainings sind 

zurück-gestellt worden. Aber die Konzepte 

liegen bereit und grundsätzlich finden für alle 

Mitarbeiter Diverstiy Trainings statt. Im Zu-

sammenhang mit dem Ausbildungskonzept der 

Ford Werke Köln wurde nach der Rolle von 

Mobilitätsprojekten, wie zum Beispiel 

Leonardo gefragt. Die Einschätzung von Frau 

Harrenkamp, dass bei diesen speziellen EU-

Programmen zum Austausch von Auszu-

bildenden die bürokratischen Hürden leider 

sehr hoch seien, fand im Publikum rege Zu-

stimmung. Da die Beantragung und Ab-

rechnung sehr aufwendig ist, stellt sie einen 

Motivationskiller für die Ausbildungsbetriebe 

dar. Andere EU-Länder nutzen die Programme 

mehr. Der ăGirlõs Dayò wurde als eine 

Möglichkeit beschrieben, Gruppen von Jugend-

lichen für Berufe zu interessieren, die sonst 

von ihnen nicht wahrgenommen werden.  

 

Alpin Harrenkamp betonte, dass Schülerinnen 

aus der 9. und 10. Klasse häufig Abitur machen 
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wollen. Ihnen muss man frühzeitig klar 

machen, dass das Geld in den technisch-

gewerblichen Berufen steckt. 

Frau Wenzel-OõConnor verwies darauf, dass 

der Girlõs Day nur ein Baustein ist, der eine 

Initialzündung bewirkt hat. Diese muss 

kontinuierlich ausgebaut werden.  

 

 

 

 

 

 

Roland Stolze ð Behörde für Schule und Berufsbildung und 

Doris Wenzel-O´Connor ð Bildungswerk der Wirtschaft 

Hamburg e. V. im Gespräch 

 

Auch Hans Jablonski betonte, dass die Unter-

nehmen aus den Anmeldungen zum Girlõs Day 

Folgeeinladungen ableiten sollten, um mit 

potenziellen Bewerberinnen im Kontakt zu 

bleiben. 

Die Frage der Moderatoren an das Publikum 

inwiefern der Begriff - Diversity Management -

bei der Ankunft zur Veranstaltung am Morgen 

bereits bekannt gewesen wäre, gab das höchst 

erfreuliche Ergebnis, dass alle Teilnehmer mit 

dem Begriff etwas anfangen konnten. 

Ayse Tuncbilek von der Kompetenzagentur 

Hamburg-Ost interessierte sich als Trainerin 

für preisgünstige Trainingsangebote, 

Materialien, Kooperationsmöglichkeiten und 

Möglichkeiten zum Austausch. 

Hans Jablonski verwies auf die EU-Seite der 

ăCharta der Vielfaltò, die unter - www. stop-

discrimination.info - Trainingskonzepte und 

Leitfäden bereit hält. Frau Harrenkamp be-

tonte, dass alle ihr bekannten Trainings Geld 

kosten. Frau Weißbach empfahl ein Buch der 

Bertelsmann Stiftung: ăOhne Angst ver-

schieden seinò. 

Aus dem Publikum kam die Bemerkung, dass 

Diversity Management für den gewerblichen 

Bereich ausgereift zu sein scheint, es aber 

kaum Ansätze für den öffentlichen Dienst 

gäbe. Es wäre wünschenswert, dieses Thema 

im nächsten Jahr, in einem Workshop wieder-

zufinden. Der Moderator, Thomas Schröder-

Kamprad betonte, dass der Bürgermeister die 

Veranstaltung eröffnet hätte und das Thema 

für wichtig halte. Ansätze für die Behörden 

würden kommen.  

In einer abschließenden Frage wollte die 

Moderatorin Hülya Eralp wissen, was die vor-

tragenden Experten der BQM an Maßnahmen 

empfehlen würden, um die beruflichen 

Chancen von Jugendlichen mit Migrations-

hintergrund zu verbessern. Die Erfahrungen 

von BQM zeigten leider, dass das inter-

kulturelle Einstellungsverfahren nicht flächen-

deckend in Anspruch genommen wurde.  
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Hans Jablonski antwortete, dass BQM in 

Hamburg eine Brückenfunktion habe und als 

Projekt in Deutschland beispielhaft sei. 

Bezüglich der Vermarktung m¿sste man ă 

dranbleibenò, und weiterhin Beharrlichkeit 

zeigen sowie auf kleine Erfolge verweisen.  

Alpin Harrenkamp empfahl, die Kandidaten 

selber zu testen und im Internet vorzustellen. 

Barbara Weißbach betonte, dass gerade  

Flüchtlinge häufig eine frühe soziale Reife 

hätten und empfahl diese als eine der über-

tragbaren Fähigkeiten der Kandidaten heraus-

zustellen. 

Hülya Eralp dankte allen Teilnehmenden für 

die angeregte Diskussion. 
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Forum  2:   

ăOtto Normalverb raucher und 

Ayŧe Normalverbraucherin?ò 

Schlussfolgerungen aus aktue llen 

Studien zu Lebenswelten von  

Migra nten/ -innen  

 

Moderation:  

Dr. Dorothea Schreiber ð 

Behörde für Schule und Berufsbildung der 

Freien und Hansestadt Hamburg 

Elisabeth Wazinski ð KWB e. V. / BQM 

 

 
Deutschland ist ein Einwanderungsland: 20 % 

der deutschen Bevölkerung haben einen 

Migrationshintergrund. Um Auskunft über 

deren Lebenssituation und Integration zu er-

halten, wurden in den vergangenen Monaten 

verschiedene Studien veröffentlicht. Sie 

differenzieren zwischen unterschiedlichen 

Migrantengruppen, untersuchen 

genderspezifische Fragestellungen, 

Integrationsbereitschaft und Bildungsnähe. 

Während die Studie des Berlin-Instituts 

zwischen acht Herkunftsgruppen unter-

scheidet, differenziert die SINUS-Studie nach 

Lebenswelten (ăMilieusò). Zu unterschied-

lichen Ergebnissen kommen diese Studien auch 

im Hinblick auf Integrationsbereitschaft und -

erfolg. Das Berlin-Institut verweist auf 

gravierende Integrationsmängel, während 

SINUS mit Fragen nach sozialer Lage, Wert-

orientierung und Lebensstil auf eine hohe 

Integrationsbereitschaft gestoßen ist. In Forum 

2 wurde darüber diskutiert, wie die Ergebnisse 

der zwei Studien die öffentliche Wahr-

nehmung von Migrantinnen und Migranten 

beein-flussen. Welche Schlussfolgerungen 

lassen sich aus diesen Studien für Unter-

nehmen und Bildungsträger ziehen? Wo liefern 

sie Ansätze für weitere Maßnahmen? 

 

 

V.l.n.r.: Elisabeth Wazinski, Dr. Dorothea Schreiber, Berthold 

Bodo Flaig, Franziska Woellert 

 

 

Impulsreferate 

 

Franziska Woellert ð Berlin-Institut für 

Bevölkerung und Entwicklung 

 

Franziska Woellert berichtete als eine der 

Hauptautorinnen von der Studie ăUngenutzte 

Potenziale. Zur Lage der Integration in 

Deutschlandò, die den Integrationsgrad von 

Migrantinnen und Migranten zum Thema hat. 

Das Neue an der Studie des Berlin-Instituts 

ist, dass mit Daten des Mikrozensus gearbeitet 
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wurde. Es handelt sich dabei um 1 % - in 

Zahlen 800.000 ð befragte Haushalte in 

Deutschland. Der Migrationshintergrund 

wurde nach Geburtsland und Herkunft der 

Eltern bestimmt und es wurden acht Her-

kunftsgruppen gebildet: Aussiedler, Türkei, 

Weitere Länder der EU-25, Südeuropa, ehe-

maliges Jugoslawien, Ferner Osten, Naher 

Osten und Afrika. 

 

Um die verschiedenen Herkunftsgruppen zu 

analysieren und zu untersuchen, wie gut sie 

integriert sind, hat das Berlin-Institut den 

Index zur Messung von Integration (IMI) ent-

wickelt. Der Index berücksichtigt die Kate-

gorien Bildung, Erwerbsleben, Assimilation 

und Absicherung. Das Wort ăAssimilationò 

meint hier nicht, dass die Herkunftskultur 

unterdrückt wird, sondern bezieht sich viel-

mehr auf eine ăAuflösungò im positiven Sinne, 

Beispiele dafür sind, das Eingehen einer bi-

kulturellen Ehe oder das Annehmen der 

deutschen Staatsbürgerschaft. 

Auf diese Art wurde ermittelt, dass beispiels-

weise die Gruppe der Migranten aus weiteren 

Ländern der EU-25 durch hohe 

Qualifikationen am Besten in puncto 

Integration abschneidet, wohingegen die 

türkischstämmigen Migranten mit großem 

Abstand am schlechtesten abschneiden. Frau 

Woellert betonte, dass es hierbei nicht um 

einen idealen Soll-Zustand gehe; Ziel der 

Studie sei es lediglich, den Ist-Zustand aufzu-

decken und den Weg für Interpretationen und 

mögliche Lösungsstrategien zu ebnen. 

 

 

 

Die vorliegenden Ergebnisse werfen dann auch 

Fragen auf wie die, ob die deutsche Staats-

bürgerschaft eine Voraussetzung für 

Integration oder eine Folge von Integration ist. 

Im regionalen Vergleich wird ersichtlich, dass 

die neuen Bundesländer einen geringen Anteil 

an Migranten aufweisen, während in Hamburg 

und Hessen zum Bespiel ein Migrantenanteil 

von 25 % festzustellen ist. Hamburg ist hier im 

Bildungsbereich gut aufgestellt, weist aber auf 

dem Arbeitsmarkt Defizite auf. 
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Abschließend wies Frau Woellert noch einmal 

darauf hin, dass Bildung ein Schlüsselaspekt zur 

gelungenen Integration ist. 

Als Herausforderungen für eine künftige 

Integrationspolitik benannte Franziska 

Woellert drei Punkte: 1.) Es ist notwendig, 

sich den verschiedenen Herkunftsgruppen mit 

maßgeschneiderten Integrationskonzepten zu 

nähern, die die Stärken und Schwächen der 

jeweiligen Community berücksichtigen. 2.) Da 

ohne ausreichende Bildung eine erfolgreiche 

Integration kaum möglich ist, müssen Schulen 

zu Integrationszentren ausgebaut werden, die 

sich nicht nur um die Bildung, sondern auch 

die soziale Kompetenz und die Integration bei 

allen Kindern, nicht nur den migrantischen,  

kümmert. 3.) Es gilt, Parallelgesellschaften 

entgegen zu wirken, indem ein verpflichtendes, 

kostenloses Vorschuljahr eingeführt wird, 

Pädagogen und Pädagoginnen in frühkindlicher 

interkultureller Erziehung ausgebildet werden 

und die Einbürgerung erleichtert wird. 

 

Berthold Bodo Flaig ð SINUS-Institut  

Sociovision, Heidelberg 

 

Berthold Bodo Flaig ist Hauptautor der Studie 

ăMenschen mit Migrationshintergrund in 

Deutschlandò. Die Daten zur SINUS-Studie 

stammen aus dem Jahr 2006 und sie umfassen 

15,3 Millionen Menschen ð 19 % der 

deutschen Wohnbevölkerung. Die 

Forschungsfragen zielen darauf ab, wer die 

Migranten sind, wie sie leben, welche Ziele sie 

sich gesetzt haben und was ihre Werte sind. 

Untersucht wurden (Migranten-) Milieus. 

Darunter zusammengefasst sind Menschen, die 

sich in ihrer Lebensauffassung und Lebens-

weise ähneln, also ähnliche Grundwerte, 

Lebensstile und Vorlieben haben. Die zentrale 

Erkenntnis ist dabei, dass die Herkunftskultur 

der Migranten nicht ihre Lebenswelt bestimmt 

ð man kann nicht von der Herkunftskultur auf 

das Milieu schließen und umgekehrt nicht von 

dem Milieu auf die Herkunftskultur. 

 

Bodo Flaig stellte in einer Grafik die acht er-

mittelten Milieus vor, wobei er betonte, dass 

die Grenzen zwischen den Milieus fließend 

sind, es gibt Berührungspunkte und Über-

gänge. Grundsätzlich gilt jedoch: Je höher ein 

Milieu in dieser Grafik angesiedelt ist, desto 

gehobener sind Bildung, Einkommen und 

Berufsgruppe; je weiter rechts es positioniert 

ist, desto moderner ist die Grundorientierung. 

 

SINUS SOCIOVISIONi: \ Sozialforschung \ x Vorträge, Artikel \ Vorträge Migranten \ Vortrag_Hamburg_17062009.ppt

12

Die Sinus -Migranten -Milieus ® in Deutschland
Soziale Lage und Grundorientierung

BI
Konsum - Materialismus

Status, Besitz, Konsum,
Aufstiegsorientierung,
soziale Akzeptanz und 

Anpassung

AII
Ethnische Tradition

Pflicht - und Akzeptanzwerte,
materielle Sicherheit,

traditionelle Moral

BII
Individualisierung

Selbstverwirklichung,
Leistung, Genuss,

bi -kulturelle Ambivalenz
und Kulturkritik

C
Multi - Optionalität

Postmodernes Werte -
Patchwork, Sinnsuche,

multikulturelle
Identifikation

NeuidentifikationModernisierung

AI
Vormoderne

Tradition
Konservativ -

religiös,
strenge, rigide

Wertvorstellungen,
kulturelle Enklave

Tradition

niedrig 3

mittel 2

hoch 1

© Sinus Sociovision 2008

Soziale
Lage

Grund -
orientierung

B12
Intellektuell -

kosmopolitisches
Milieu

11%

BC3
Hedonistisch -
subkulturelles

Milieu

15%

B23
Adaptives

Bürgerliches Milieu

16%

AB12
Statusorientiertes

Milieu

12%

AB3
Traditionelles
Arbeitermilieu

16%
A3

Religiös -
verwurzeltes

Milieu

7%

B3
Entwurzeltes

Milieu

9%

BC2
Multikulturelles
Performermilieu

13%

 

 

Die besagten Milieus: 

1) Traditionelles Arbeitermilieu  
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2) Adaptives Bürgerliches Milieu 

3) Multikulturelles Performermilieu 

4) Religiös verwurzeltes Milieu 

5) Entwurzeltes Milieu 

6) Statusorientiertes Milieu 

7) Intellektuell-kosmopolitisches Milieu 

8) Hedonistisch-subkulturelles Milieu 

 

Herr Flaig zeigte auf, dass die im bundes-

deutschen Diskurs viel beschworene Parallel-

gesellschaft oder ăIntegrationsverweigererò 

den Sinus-Ergebnissen zufolge nur Rand-

erscheinungen in den migrantischen Milieus 

darstellen. Vielmehr sprechen die Daten dafür, 

dass die in Deutschland lebenden Migranten 

über ein enormes Integrationspotenzial ver-

fügen und es an der Zeit ist, die in Deutsch-

land vorherrschende Defizit-Perspektive in 

der Integrationsdebatte zu durchbrechen.  

 

Diskussion 

 

In der Diskussion verwies  Bodo Flaig noch 

einmal ausdrücklich auf die sehr verschiedenen 

Ansätze der beiden Studien und verdeutlichte, 

dass keine Studie in der Lage ist, alle Fragen zu 

beantworten. Dazu ergänzte Franziska 

Woellert, dass die beiden Studien sich er-

gänzen, aber nicht in Konkurrenz gesehen 

werden können. Das Berlin-Institut decke 

Integrationsmängel auf, während die SINUS-

Studie herauszufinden versuche, woher die 

Probleme kommen. 

Auf die Fragen, welche Motive es gebe, die 

Sprache des Landes, in dem man lebe, nicht zu 

lernen, gab Flaig zur Antwort, dass es sich 

hierbei um unterschiedliche Kompensations-

mechanismen handeln könne. Oft sei es Aus-

druck von Enttäuschung oder Misserfolg. Auch 

müsse bewusst sein, dass die Migranten häufig 

etwas aus ihrem Ursprungsland vertrieben 

habe und nicht alle Migranten freiwillig aus-

wanderten. 

 

 

Teilnehmerinnen und Teilnehmer in Forum 2 

 

In der zweiten Fragerunde kritisierte eine 

türkische Teilnehmerin, dass Studien ver-

meintlich im Namen der Einwanderer durch-

geführt würden, und ihr die daraus ab-

geleiteten Integrationsforderungen zu weit 

gingen, insbesondere angesichts der Tatsache, 

dass die meisten Migranten schon eine sehr 

hohe Integrationsbereitschaft zeigten. Herr 

Flaig erklärte hierauf, dass ein Forscher keine 

missionarische Funktion habe, sondern ledig-

lich beschreibe und interpretiere, dann aber 

durchaus auf eine positive Wirkung hoffe. 

Woellert hakte ein, dass es sich bei der Studie 
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um keine Schuldzuschreibung handele, 

sondern versucht wurde, auch die ver-

schiedenen Altersgruppen, die oft ganz unter-

schiedliche Migrationshintergründe haben, zu 

berücksichtigen. So sei es eine Beschreibung, 

dass Türkischstämmige schlechtere Schulab-

schlüsse hätten, allerdings auch leichter auf 

den Arbeitsmarkt kommen. 

Es wurde auch kritisiert, dass die Studien des 

Ist-Zustandes kontraproduktiv seien, es be-

dürfe positiver Beispiele und keiner Kritik. 

Diese Wortmeldung wurde aus dem Publikum 

direkt gekontert, dass Statistiken an den 

Stellen helfen, wo vorher nur gemutmaßt 

wurde. 

Schlussfolgernd stellten die beiden Referenten 

fest, dass es erst ein Gesamtbild geben müsse 

und das Politische danach komme. Ein Schritt 

sei es, unterschiedliche Studien, wie die beiden 

vorgestellten, als einander ergänzend zu ver-

stehen und schließlich für mehr positive Bei-

spiele zu sorgen. 
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Forum 3:  

Die Fachkräfte von m orgen  

Stärkung von Schüler/ -innen mit 

Migrationshintergrund und ihren 

Eltern  

 

Moderation :  

Helga Büchel ð Behörde für Schule 

und Berufsbildung, Hamburg  

Dr. Alexei Medvedev ð KWB e.V. / 

BQM  

 

 
Anhand von bundesweiten und Hamburger 

Beispielen wurde im Forum 3 vorgestellt und 

diskutiert, wie erfolgreiche Integration und 

Qualifizierung von jungen Migrantinnen und 

Migranten in Schule aussehen kann. Wie Eltern 

mit einbezogen und wie allgemein 

institutionelle Veränderungen angestoßen 

werden können, die einem erfolgreichen Lehr- 

und Lernklima, auch im interkulturellen 

Kontext, förderlich sind. 

 

Impulsreferate 

 

Juan Proll ð DGB Bildungswerk, Düsse l-

dorf  

 

Herr Proll berichtete als Referent aus dem 

Bereich ăMigration und Qualifizierungò im 

DGB Bildungswerk, welches seit 2006 

Bildungs-, Beratungs- und Informationsan-

gebote für gewerkschaftliche und außer-

gewerkschaftliche Multiplikatorinnen und 

Multiplikatoren entwickelt. Anhand 

statistischer Daten machte Herr Proll darauf 

aufmerksam, dass der Anteil der jungen 

Menschen mit Migrationshintergrund, unter 

denjenigen ohne Schulabschluss, immer noch 

weit überrepräsentiert ist und dass selbst bei 

gleichen schulischen Voraussetzungen, diese 

Zielgruppe wesentlich geringere berufliche 

Chancen, als die Vergleichsgruppen ohne 

Migrationshintergrund, hat. Somit verkleinern 

auch bessere Abschlüsse diese ăChancen-

schereò nicht. 

 

V.l.n.r.: Juan Proll (DGB Bildungswerk, Düsseldorf), Sanem 

Kleff (Schule ohne Rassismus, Berlin), Dr. Alexei Medvedev 

(BQM), Helga Büchel (Behörde für Schule und Berufsbildung), 

Regine Hartung (Landesinstitut für Lehrerbildung und Schul-

entwicklung) 

 

Zur Abschaffung dieser Missstände wurden 

verschiedene wichtige Elemente an-

gesprochen. Von besonderer Wichtigkeit 

seien z. B. die Anerkennung sowie die 

Förderung der besonderen Kompetenzen von 

Kindern und Jugendlichen mit Migrations-


