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Vorwort

Hamburgs Wohnbevdélkerung ist international

- nahezu jedes zweite Kind in Hamburg hat
eine Einwanderungsgeschichte. In den meisten
Ausbildungsberufen sind Jugendliche mit
Migrationshintergrund jedoch stark unte

reprasentiert.

Mit dem Aktionsplan zur Bildungand Aus-
bildungsférderung junger Menschmit
Migrationshintergrund zielen Hamburger
Politik, Wirtschaft und Verwaltung deshalb auf
berufliche Integration und Chancengleichheit.
Inzwischen haben Gber 100 Hamburger
Unternehmen MalRnahmen ergriffen, um
Schwellen lzubauen, Einstellungsverfahren
interkulturell sensibel zu gestalten und ihre

Mitarbeitertinnen fortzubilden.

Burgermeister Ole von Beust und UVNord Prasident Ul
Wachholtz im Gespréach

Um weitere Unternehmen anzuspornen, sich
fur kulturelle Vielfalt bei der Auswahl ihrer

Auszubildenderinzusetzen, und engagierte

Unternehmen in ihrer Arbeit zu bestarken,
wurde auch in diesem Jahr der Forderpreis
avielfalt
Mal zeichnete Hamburgs Erster Blurgermeister
Ole von Beust drei Hamburger Unterhenen
aus, die s vorbildlich fur die Ausbildung von
Jugendlichen mit Migrationshintergrund-ei
sdzen. Die diesjahrigen Preistrager sind GO!
Express & Logistics Hamburg AGktober
Entertainment GmbH sowie Deutsche
Telekom AG.

Birgermeister Ole von Beust mit den&ge=ist2009

Die begleitende Fachtagung machte innovative
Praxisbeispiele der gelungenen beruflichen
Integration einem breiten Fachpublikumhsic
bar. Sie ermdicht den Teilnehmerinnen sich
Uber Good Practices im Bereich Diversity
Management auszutauschamgrations
spezilsche Themen zu diskutieren und in
novative Ansatze in der Férderung von Aus
zubildenden mit Migrationshintergrund

kennenzulernen.

i rehed dwnilinfted u n g o

\



Verwirklichung von Chancengleichheit in
Bidung und Auskdung.

KeyNotes und Diskussionsrunde bildeten
einen exzellenten Einstieg in disnf Foren des
Nachmittags. Hier wurden beispielsweise

unter dem Motto "Von Machos, Emanzen,

Warmduschern und Kopftuchtragerinnen”

Fachtagung im GroRRen Festsaal

Geschlechterstereotype aufgearbeitet und
Rudschlisse fiur die betriebliche Wirklichkeit

Das Interesse an der Fachtagung war ausge
gung d gezogen. Es gab die Gelegenhgdod

rochen grof3. Rund40 Teilnehnerinnen
® g practices und lessonedrnt efahrener D-

und Telnehmer kamen in den Grof3en Festsaal . .
versityManagernnen und-beraterinnen

des Hamburger Rathauses, wo Hamburgs _ .
kennenzl ernen und im Forum ac

Erster Blirgermeister Ole von Beust mit-ei -
Normalverbraic her und Ay Ue Nor ma

nem enggierten Pladoyer flr die Chancen
% y ver bauc h esolgeruagensaash | u s

leichheit von Jugendlichen mit NMignshin
g g v aktuellen Studien zu Leb&melten von

tergrund die Veranstaltung erdffneté/elche _ _ i
Migrantinnerzu ziehen.
Vorteile Wirtschaft und o6ffentliche Verwal
tung durch professionellen Umgang mit Vielfalt
erzielen kbnnen, machten Michael Eggen
schwiler, Geschéftsfilhrer der Flughafen
Hamburg GmbH, Berthold Bodo Flaigec
schafsfihrer Sinus Sociovision GmbH und

Hans Jhlonski, Divesity Management Berater

in ihren KeyNotes deutlich.

V.n.r.: Dr. \éra BirtschBehorde fiir Soziales, Familie,
. Gesundheitind Verbraucherschutolf Steil (Agentur fur
Ihre Aussagen wurden auf dem Podiuen g Arbeit Hamburg), Michael Thomas Fréhlich (UVNord), Uli

. . .. .. . Wachholtz (UVNord
meinsam mit Sanem Kleff, Geschaftsfihrerin ( )

Schule ohne Rassisméerlin,und Frau Prof. SchlieRlich wurde dariiber diskutiert, wie

Ingrid Gogolin, Universitat Hamburdis- kulturelle Vielfalt in ¢ Organisabnsent

kutiert. Die Podiumsdiskussion, kompetent wicklung von Schen einflieRen kann und

moderiert von der NDRModeratorin Julia welche Raktiken in der &ffentlichen e

Niharika Sen éferte wertvolle Impulse fur die waltung zu einenselbstverstandlicheren und



Fachtagungsdokumentation 2009

kompetenteren Umgang mit einer heter
genen Wohnbevdkerung geflihrt haben.

Wir freuen uns, die zahlreichen iméssanten
Beitrage und richtungsweisenden Ergebnisse
mit der vorliegenden Tagungsklomentation
einer breiten (ffentlichkeit zuganglich machen

zu kdénnen.

Ihr BOM-Team




Tagungsprogramm

09:300 10:00

10:000 10:15

10:156 10:20

10:2006 11:10

11:106 11:30

11:300 12:45

12:4506 14:00

14:000 16:00

ab 16:00

Ankunft und BegrifRungskaffe e

BegrifRung und Eréf fnungsrede

Ole von Beus® Erster Burgermeister der Freien und Hansestadt Hamburg

Anmoderation / Key Note
Hansjorg Liuttked Geschaftsfuhrendésrstand KWB e. V.

Key Notes

Hans Jablonski JBDJabloski Business Diversity, Kdin

Michael Eggenschwil&iGeschaftsfihrer Flughafen Hamburg GmbH
Berthold Bodo Flai@ Sinus SociovistdémbH, Heidelberg

Preisverleihung

Ole von Beus® Erster Birgermeister der Freien und Hansestadt Hamburg

Uli Wachholtzd Prasident UVNoddvereinigung d&nternehmensverbénde in Hamburg
und Schleswlitplstein e. V.

Podiumsdiskussion

Prof. Dr. Ingrid Gogolird Arbeitsstelle Interkulturelle Bildung, Universitat Hamburg
Sanem Klefd Geschéaftsfilrda n a Schul e,Balimne Rassi smus?oO
Hans Jablonski JBDJablonski Business DivekSiin

Berthold Bodo Flai@ Sinus Sociovis®mbH, Heidelberg

Michael Eggenschwil&iGeschéftsfihrer Flughafen Hamburg GmbH

Moderation:JuliaNiharika Se®NDR eAWbi | der & und ARund u
Mittagspause
Foren

Ausklang

m

d



Forum | RAUM: Blrgermeistersaal

Diversity Management in Unternehmen

Good Practices und Lessons Learnt

Zahlreiche Unternehmen haben die Cleader Vielfalt unterschrieben und Diversity
Maregement in ihr Leitbild aufgenommen. Doch was heif3t Diversity Management konkret?
Und wie profitieren junge Menschen mit Migrationshintergrund davon? Die BQMat u
fangréche Erfahrungen in der Evaluierungn\iinstellungsverfahren gewonnen und
innovative mstrumente fur Unternehmen entigkelt. Welche konkreten Good Practices gibt
es sonst noch? Was ist bei deren Implememiting zu beachten? Wie rechnet sich dia-Ei
fuhrung von Diversity Management in Unternedmfl

Referenten:
Dr. Barbara WeilRbach Institut fir sozialwissenschaftliche Technikforschung,
Doitmund
Hans Jablonski JBD Jablonski Business Diversity, Koln
Alpin Harrenkampd Ford Ausind Weiterbildung €., KoIn

Moderation:
Thomas SchrédeKampradd Behérde fir Schule und Berufsbildung, Hamburg
Hiilya Eral@ KWB eV. / BQM



FORUM 2 RAUM: 151

Otto Normal verbraucher und Ayte Normal ver
Schlussfolgerungen aus aktuellen Studien zu Lebenswelten von

Migra nten/-innen

Deutschland ist ein Einwanderungsland: Rund 20 Prozent der deutschen Bevoéllatremginen
Migrationshintergrund. Um Auskft Uber deren Lebenssituation und Integoatzu erhalten, wurden

in den vergangenen Monaten vengdene Studien verdffentlicHbie differenzieren zwischen unte

schiedlichen Migrantengruppen, untersuchen genderspezifische Fragestellungen, Intesyeitionsb

schaft und Bildungsnéahe. Wahrend die Studie des Badtituts zwischen acht Herkunftsgruppen

unterschédet, differenziert die SineSt udi e eher nach Lebenswelten (aN

Zu unterschiedlichen Ergebnissen kommen diese Studien auch im Hinlfllokegrationsberei

schaft underfolg. Das Berliinstitut verweist auf gravierende Integrationsméngel, wahrend SINUS

mit Fragen nach sozialer Lage, Wertorientierung und Lebensstil auf eine hohe Integratiansberei
schaft gestof3en ist. Im Forum 2 wird dadi diskutiert, wie die Ergebnisse der zwei Studien die
Offentliche Wahrnehmung von Migrantinnen und Migranten beeinflussen. Welche Schlussfolgerungen
lassen sich aus diesen Studien fir Unternehmen und Bildungstrager ziehen? Wo lieferntze Ansa

fur weitere MalRnahmen?

Referenten:
Franziska Woeller Berlidnstitut fiir Bevolkerung und Entwicklung
Bodo Flai@ Sinus Sociovision GmbH, Heidelberg

Moderation:
Dr. Dorothea Schreibe Behdrde fir Schule und Berufshildung, Hamburg
Elisabeth Wazinslki KWB eV. / BQM



FORUM 3 Kaisersaal

Die Fachkrafte von morgen

Starkung von Schiiler/ -innen mit Migrationshintergrund und ihren Eltern

Ob Integration gelingt, wird h&ufig am Verhalten von Migrantinnen und Migrantenggmes
Zunehmend wird aber auch die Verantwortung der Mehrheitsgesellschaft deutlich: Integration kann
nur dann gelingen, wenn sie als beiderseitiger Prozess, als kontinuierliche Annéherung aller Be
teiligten, verstanden wird.

Besonders sichtbar werden Irgeationserfolge beispielsweise an institutionellen Veranderungen.
Deswegen missen Qualiimingsmalinahmen fir junge Migrantinnen und Migranten sowie deren
Eltern durch institutionelle Transformationsprozesse und interkulturell@fg begleitet werden.
Hierbei ist es notwendig, konkrete Mal3nahmen in den Blick zu nehmen, die sowohl auf der Meta
ebene verankerte Debatten als auch Erfahrungen aidgdo@llen Biografien berticksichtigen:

Wie sieht eine Schule aus, die auf Vielfalt eingestellt istmiiese Raume, Kollegien, Unterrict
konzepte fiir eine multikulirelle Schillerschaft gestaltet sein? Wie sehen Ubergéange von Schule in
den Beruf aus, wenn sie LebenslagenWimhsche vonJugendlichen mit fiationshinter

grundund ihren Eltern beriicksichtigen?i®\kann eine erfolgreiche Elternarbeésgaltet werden?
Anhand von bundesweiten und Hamburger Beispielen wird diesen und weiteren Fragennm3-
nachgegangen.

Referentfinnen:
Regine Hartun@ Landesinstitut fiir Lehrerbildung und Schulentwtzkicimgy,g
Juan Prold DGB Bildungswerk, Disseldorf
Sanem Klef® Schule ohne Rassismus, Berlin

Moderation:
Helga Biuched Behorde fir Schule und Berufsbildung, Hamburg
Dr. Alexei Medvedew KWB eV. / BQM



FORUM 4 Phonixsaal

Von Machos, Emanzen, Warmduschern und Kopftuchtragerinnen

Geschlechterstereotype und die betriebliche Wirklichkeit

Berufsberaterinnen, Padageg/-innen wie Personalfachkrafte missen sich immer wieder mit Vo

urteilen ihrer Mitarbeiterfinnen undzZielgruppen auseinandersetzen. Das Bild von Migrantinnen und
Migranten ist dabei eng verknupft mit der Zuschreibung traditioneller Geschlechterrollen. Am deu

lichsten konkretisiert sich dies im westlichen Bild der unterdriickten Muslima oder des macigistisc

dausl &andischend Mannes. Il m For um-pzesse St unt er suc
typen verstéarken und damit soziale Ungleichheit legitimieren. Gefragt wird zudem nach Strategien,

mit denen Migrantinnen und Migranten diese Zuschreibumgd Ausgrenzungprozesse bewaltigen.

Referentfinnen:
Dr. Susanne SpindléHochschule Darmstadt
Dr. Gerd Stecklina Universitat Kassel
Ay Ue WKUMB@@Mook ¥ e.V., Hamburg

Moderation:
Dr. Michael Voge#é Behorde fur Soziales, Familie, Gesundheit und Verbraucherschutz,
Hamburg
Dr. Rita Panesad KWB eV. / BQM



FORUM 5 RAUM 204

Vielfalt im Fo kus o

Cultural Mainstreaming in der Praxis 6ffentlicher Verwaltung

Veréanderung ist unbequem und die eigenen Selbstverstandlichkeiten in Frage zu stellen, anstrengend.
Angesichts der zunehmend vielfaltigen Gesellschaft haben offentliche Verwaltungerljeddat
wendigkeit erkannt, auf veranderte Rahmenbedingungen zu reagieren: In ihrer Mitarbddterstru

wollen sie den Menschen unterschietder Herkunft ein adaquates @entber seid interkulturell

sensibel und mit Organisationsstrukturen, die Chanagddieit férdern. Welche Erfahrungen gibt es
bereits?

ImZugedi nt er kul tuoecgéd ea CEIf tf i aRyozdsseh intersucheradffidotieg o
Verwaltungerwie sich Gesetze, 6ffentliche Ma3nahmen, Leitbilder aber auch Arbeitsroutinen und
Einstelingsverfahren auf Manner und Frauen unterschiedlicher Herkunft und Einwarsderung
geschichte auswirken. Gepriift wird, wie zielgruppendifferenzierte Leistungen entwickelt undsArbeit
ablaufe so gestaltet werden kdnnen, dass sie alléolgiemalien zugute komme

Um konkrete Strategien des Cultural Mainstreaming in den Blick zu nehmen, wird in diesem Forum
diskutiert, welche spezsichen Mal3nahmen in der PersonalentwicklungGewinnungerforderlich

sind, um Chancengleichheit zu férdern. Dariuiberaus ist @n Interessevie Mainstreaming’rozesse

in 6ffentlichen Verwaltungen gemanagt werden kénnen. Welckeatigen Ziele werden gesetzt?

Was tragt zum Erfolg der interkulturellen Offnung bei? Wo tritt Widerstand auf und wie kann mit
ihm umgegangen werden?

Rekrenttinnen:
Stefan Scholed Landeshauptstadt Miinchen; éad Fortbildung
Ay Ue ¥ z Blatdasbaapistadt Stuttgart, teilundiir Integrationspolitik
Katharina Dahrendord Personalamt der Freien und Hansestadt Hamburg

Moderation:
Dr. Christopher Schwiegep Senatskanzlei der Freien und Hansestadt Hamburg
Tanja Grieséd KWB eV. / Hba



ist ein Gewinnfur die Stadt. Sie ist kein

BegriiRung Ole von Beust & Risko und keine Belastung, sie ist eine
Erster Birgermeister der Freien und Bereicherung fur die @sellschaft. Vit
Hansestadt Hamburg durfen dabei abenicht vekennen, dass
wie jingere Untersuchungen der Bursde
Meine Damen und Herren Abgeordneten, ~ 'égerung zeigen die Chancen, inL.eben
sehr geehrter Herr Wachholtz, einen Platz zu finden, eine verniinftige
sehr geehrter Herr Littke, Ausbldung zumachendie Schule abhz-
meine sehr verehrte Damen und Herren, schleen undam wirtschaftlichen Erfolg
teilzuhaben, nicht fur alle die gleichen sind
ich begriiRe Sie herzlicur Verleihung dinge Lete, die mit einem anderen
des Preises Iduwiued f al tKulurRintepgiyrdniDeutschland du
Ar b eWirttréffen unszum fiinften Mal wachsen, haben es schwerer dis altein-
ausdem Anlasseinen Forderpreign gesessene Bevdiung

Frmenzu verleihendie sichentschlossen

haben, junge Menschen mit ausi&olden BOM ‘

Kulturhintergrund auszubilden und zu i

£GRATION ¢\ aTION

INJRCH QUA

qudlifizieren.Zunachst einmal mochte ich
aberallen danken, die diese Veranstaltung
vorbereitet heben. Allen voran den

Damen und Herren von $ten der Wirt-
schaft, abr auch von BQM, die mit Fleil3

BegrufRungsredem ErsteBirgermeister Ole von Beust
und Engagementiese Veranstaltung

unterstitzen.Denndiese Preverleihung Aber wenn wir Chancengerechtigkeit
ist ja nurdas Sahnehéahen einer ER wirklich ernst meinengelort natrlich

wicklung, diesichiber Jahre aufgebaut hat dazu, dass jeder junge Menschgal mit

und die von vielen M&schentatkraftig welchem Hintergrund die gleicha
begleitet wird. Modichkeitenhaben muss, sich in
Rein statigsch leben in Hamburga. Deutschland zu entfaltenVir miissen uns
450.000 Menschen mit auslandischem gerade um die kimmern, die es vielleicht

Kulturhintergrund.Diese kulturelle Vielfalt vonihrer Herkunft schwerer habeals



andere, diavohlbehitet, die Kultur genau
kennend, hier aufwachsebie Initiative
aVvViel faldt

hier an.

Wenn ich von Chancengerechtigkeit
spreche,geht esnicht nur um eine Frage
der Moral oder ene Frage der politischen
Ethik,sondernauch um es ganz kihl zu
sagen, um 6konomischen Nutzen: In
Deutschland zeichnet sich ein zureh
mender Fachkraftenmgel ab. Wir haben
in diesem Landu weniggut ausgebildete
junge Leute, dieid wachsende Heraus-
forderungenin Wirtschaft Gewerbe,
Handwek und Handel meisternkénnen
Hinzu kommt dass wir im Moment in
wirtschaftlich nicht einfachen Zeiten leben
und die Progaosen fur dasiachste Jahr
nicht rosig sind. Knkret heil3t das, dass
die Zahl der Arbeitslosernermutlich
weiter anstagen wrd. Die Hfahrung zeigt
dabej dass gerade die Udgrnten und
nicht gut Ausgebildeten die ersten sind,
die es trifft. Wenn ich also von Changee
gerechtigkeit aucim 6konomiscler Hin-
sichtspreche heildt das, wimussen alles
tun, damit junge Leute mdglichst gutsa
gebildet sind, damit gerade sl
Schwerigkeiten und Schwankungen der

Wir tschaft gut Ubestehen konnenAll

i ntbAsdétzbi | dung

dies sind Themen unBausteine dieses
Projekts.

und A

Auch der Staat hat natdrlich hieine Au-
gabeund darf sichm Bereich der
Integration und Chancengerechtigkeit
nicht aurtckhalten. Wie Sie vikdicht
wissen, istder Anteil von jungen
Menschen mit Myationshintergrunddie
die Freie und Hasestadt Hamburg und
ihre Firmen als Abeitgeber ausbildet, in
den letzten Jahren voknapp funf Prozent
au Uber 14Prozent gestiegerinser Ziel
ist es,in den nachstedahren 20 Prozent
zu erreichenWir wollen hier als Stadt mit
gutem Béspiel vormgehenDazu gehort
auch schon sehr frildie Moglichkeiten
der Chancegerechtigkeit herzustellen
Daruminvestieren wir viel Geld in die
Verbesserung der Qualitater Kinder-
tagesstattenMit einer verbesserten
sprachlichen und padogischen Qualitat
werdenauch hier htegrationshermnisse
beseitigt Auch die Idealer Schulreform
die in der Stadt durchus strittigist d
junge Menschen sechs Jahemginsam
lernenzu lassenanstatt sie nach vier
Jahren zu trenned, dient unter anderem
dem Zweck der mtegration und der

Chancegerechtigkeit.



S hat jeder senen Beitrag zu leisted die

Stadt, der Staat auf der ein&eite, die

Firmen auf der ar@ten Seite aber auch

die jungen Leute undhie Familien

Natirlich missen auch s@e Bereitschaft

und Motivation mitbringen, ader
Chancengrechtigkeitmitzuwrken Wer

sagt amir i s3Auskilduhges egal 0O
interessiat michnc ht 6, der wird es

immer schwerhaben.

Ich danke allen, die diese Veranstaltung
mogliich machen, die sie organisiert haben.
Mein Dank geht dazu alle Auszu
bildenden, diemit Flei3 an diesem Projekt
mitmeachen, ebaso wie analle Firmen und
Verbénde, die dieses Projekt mittragen.
Wenn wir efolgreich sind, ist es lhr und

unser gemeinsamer Yaienst.

Herzlichen Dank.

oder



BegrifRung Hansjorg Littke o
Geschaéftsfuhrender Vorstand KWB e. V.

Sehrgerehrter Herr Burgermeister, meine
sehr geehrten Daen und Herren der Har-
burgischen Birgerschaft und Vertreter des
konsularischen Corps, verehrter Herr Waeh
holtz, liebe Ehrengéste, meinerben und

Herren, liebe Kolleginnen und Kollegen,

herzlichen Dank, dass Sie unserer &fahg
zur Jubilaumsveranstattg, zum funften Mal
hei Ct Ifadts Aushildueg und Arbed

Fachtagung und Preisvehleu n g 0 ,

Als Sie, verehrter Herr Blrgermser vor
etwas mehr als 61/2 Jahren die BQM bei uns
in der City Nord aus der Taufe hoben, waren
zwar alle vichtigen AkteureVerbénde, @-
werkschaften, Kammern, Schulbehérde, Herr
Steil: Arbeitsagentur dabei, der Kreis der
Interessierten war aber doch sehr tberscha
bar und ich glaube die Zahl der Skeptiker
Uiberwog bei weitem ob derrabitionierten
Aufgabenstelig.

Heute ist das ThemaVielfalt in Arbeit und
Ausbildung sowohl in der Breite als auch in
der Tiefein den Betrieben, den Behéen, den
Schulen, in der Gesellschaft insgesamt a

gekommen. Die Zahl von ann&hernd 4406-A

meldungen zur heutigen Veranstalg mag

dafir ein hdikator sein.

BOM.

|ION
Il;qJ:CG:gUALlFIKATK

Anmoderation von Hansjorg Ligt&eschaftsfihrender
Vastand der KWB e V.

Die vielen zusatzlichen Ausbildungschancen fir
junge Menschen mit Migrationshintergrund
sind ein anderer, viel gewichéigr.

gefol gt sind.

Und das ist or allem Ihr Erfolg Herr Biirge
meister, weil Sie nie mide wurden, das Thema
immer wieder zu den verschiedenstem-A
l&ssen auf die Agenda zu setzen, mehr Aktiv
taten zur besseren beruflichen Integration
anmahnten, Uberzeugungsarbeit bei dex B
trieben leisteen und selbst in der 6ffentlichen
Verwaltung mit sehr gutem Beispiel vara

gegangen sind.

Wir danken dafir, dass wir mit den vielfaltigen
Angeboten der BQM die Arbeit uarstiitzen
durften und dirfenBeispit¢haft mochte ich

nur einen Bereich aus der Arbigler BQM
herausgreifen, in dem wir innerhalb sehr
kurzer Zeit ein grol3es Netwerk an Partnern

gewinnen konnten und einen kleinen Satne



balleffekt ausgelOst haben: Es ist der Bereich

der Eltemarbeit.

Nach wie vor spielt das Elternhaus bei der
Berufswalentscheidung fur ihre Kinder die
dominante Rolle. Damit das Elternhaus die
Lotsenfunktion kompetent wahrnehmen kann,
sind Kenntnisse des komplexen deutschen
Bildungsund dualen Ausbildusgystems, fur
das uns alle Welt beneidet, bildet es doch die
Grundlagefur unsere herausragende Stellung
als Exportnation, voriten.

Wir haben bisher Uber 50 Elternteile aus den
verschiedensten Herkunftslandern und
Kulturkreisen als ehrenamtlichexgerten und
Mittler fir unser Berufsbildungssystem schulen
koénnen, dien ihrem Wohn und kulturellem
Umfeld als Mulglikatoren tatig werden. Sie
bauen Vorurteile ab, stellen die Chancen
unseres beruflichen Bildungssystems dar; ve
suchen andere Eltern fur die Zukunft ihrer
Kinder ins Boot zu holen und sind somit ein
wichtiger Baustein beim Ubergang von der

Schule in die Berufswelt.

So ist zusammen mit Kooperationspaern
innerhalb eines kurzen Zeitraums faktisch eine
Hamburger Elternschule entstanden, deren
Arbeit in den nachsten Monaten nochrve

starkt und verstetigt wird.

Die Arbeit der BQM bedarf der Finanzierung,
zu der neben der horde fur Schule und
Berufsbildung und der Behorde fur Wirtschaft
und Arbeit ganz entscheidend der Européische
Sozial fonds im Zi ed-
fahigkeit und Beschiiftu n g 0
beitragt. Der Européische Sozialfonds ist das
zentrale arbeitsmarktpolitische Fonde
instrument der Europaischen Union. Er leistet
einen Beitrag zur Entwicklung deeB

schafigung durch Férderung dereB
schaftigungsfahigkeit, des Unternehmergeistes,
der Anpassungéiigkeit sowie der Chance
gleichheit und der Investition in die Huma

ressourcen.

Meine Damen und Herren, erlauben Sie mir
noch einen weiteren Hinweis. Wenn Sie noch
Ausbildungstellen zu besetzen haben, zégern
Sie nicht, diese trotz der momeai

schwieigen Lage zu besetzen. Wenden Sie
sich an unsere bei der BQM angesiedeltes-Au
bidungsagentur
haben sicherlich geeignete, hoch mizrte
Jugendliche im Pool, die auch auf lhre
Vakanzen passen. Auf unserer Website

kénnen Sie sich einen ersten Eindruck von den

Bewerlerinnen und Bewerbern verschaffen.

Meine Damen und Herren, in bin sehr froh
und dankbar, dass wir sowohl fiir die Foren
am Nachmittag, die in bewadhrter Form von
Moderatorentandems aus Vertreterinnen und

Vertretern der Hambuiger Verwaltung und

aRegi c

ankier Ko f i

aHanseat en



der BQM geleitet werde® herzlichen Dank Im Anschluss berichtdHerr Michael

an die Moderatorenteamd als auch fir die Eggeschwiler, Chef des wirklich tollen neuen
Key Notes und die Podiumsdiskussion hec Hamburger Flughafens, tUber die konkrete
karatige Expertinnen und Experten gewinnen Umsdzung von Vielfalt innerhalb eines Unte

konnten. Ihnen allen herzlichen Dank, dass Sie  nehmens, das zu den Top 50 in Mburg -

die Taging mit hren Beitrdgen aus ganz unte hort.

schiedlichen Perspektiven bereichern und zu

einer lebhaften und inspirierenden $wu Die wissenschaftliche Komponente steuert

enmder setzung mit der T HarBarthdldiBoda M), &éséhaftsfithreri n

Ausb i | dung undgerwerdden.i t 0 bwven Sinus Sociov aus Heidelberg bei, der
die fur vele sicherlich Uberraschenden Hoge

Ein besonderer Dank geht an Frau Julia nisse der Studie zu Migrantenmilieus in

NiharikaSen, vielen bekannt von ihren Touren Deutschland vorstellen wird.

aRund um den Michel 0, die sich heute f¢gr die

Moderation der Pramierung herausragender Zunachst haben Sie, Herr Jablonski, das Wort,

Ausbildungsunternehmen und die Leitung der wir sind gespannt. Bitte emnte Sie das

Podiumsdiskussion zur Végung gestellt hat. Podium!

Ein groRes Dankeschdn geht auch an die
Kolleginnen und Kollegen der Senatskan

des Rathauses und der KWB, die mit grofl3em
Engagement die heutige Veranstaltung maglich
gemacht haben. Herzlichen Dank nattrlich
auch daftr, dass wir Gbeaupt im Rathaus

tagen durfen.

Dann freue ich mich, meine Dam und

Herren, Ihren als ersten Key Bte-Sprecher
Herrn Hans Jablonski vorstellen zu dirfen, der
Ihnen aus Sicht eines Beratungsunternehmens
die Notwendigkeit einer grof3eren Sensibilitat

fur Diversity in Deutsbland darstellen wird.



Was heil3t Diversity Management fur Unte
Key Note Hans Jablonski & nehmen? Es geht um Vielfalt einerseits und es
JBD Jablonski Dversity, Koln geht um das Managemeran Vielfalt andrer-
seits. Unmwiedstelk iclFsiclzeg dass a

(Ausschnitt aus der Rede von Herrn Jablonski) ~ Mein Unternehmen vielfaltig Btalas ist der
eine Teil. Der andere Teil ist der Wer

ich freue mich tiber die Einladung nach schdzunganteil der danach fragt, wie ich mit
Hamburg umvor Ihnen zum Thema Diversity der Vielfalt in meinem Unternehmen umgehe.
Management sprechen zu diirfeviielleicht Das eine funktioniert mht ohne das andere.

gelingtes mir, das’hema Diversity

Management etwas zu entigern.

Seit Uber 14 Jahrebin ichin dem Thema B BQM

versity Management unterwegs, alsoThema

1ON

Vielfdt, wie esin Neu-Deutsch heifdtich freue
mich, dass sich das Thema etabliert hat und

von Unternehnen als Chance erkannt wden

ist, so wie SigHerr Blrgermeisteres schon ] . o
Key NoteHans JablonskdBD Jablonski Business Diversity,

beschriebernaben Sehr gut finde ich auch, KélIn

dass sich inzwischeolche Veranstaltungen
o ] Was wird als Unterschied empfunden? Wir
wie dieseetdbliert haben.
reden hier Gber das Thema Migration, das ist

) _ . _ eine Dimension, die Diversity Management
Ich erinnere mich an die Anfangszeiten, wo
. o . ausmacht. Es gibt andererﬁ?ensmnenso wie
die Presse haufiggeh gt hat: al st Diversity n
] das Thema Alter, was d|e Unternehmemu
Modethema? Oder ist es ernst zu nehmen und

dauer haf t,Zvenn eircThema rachk e

14 Jahremicht aus der Mode gekommen ist,

treibt, es gibt das Thema Gehlecht, ds ein
grolRes Thema in Europa igts gibt die

) ) kulturellen Wurzeln Religbsitat, Behinarung,

dann istesein dauehaftes Themaund zudem

_ , Befahigung und die sexuelle Identitat. Das sind
ein hochaktuelledtch glaube, wenn wir uns

_ , Dimensionen, die sinddkanntundim AGG
die demogafischen Werte angucken, daer

. : . enthdten.
Burgermeistetbereits angesprochen hatann

ist es eindeutig, dass es ein Thema bleiben
ird Auch in allen grof3en Unterienen der Welt
wird.

werden diese Dimesionen benannt, weil hier



das grof3te Potenzial an Diskriminierung oder
Nichtwertschatzung statt findet. Es gibt
Dimensionen, die beispielsweise von Unte
nehmen dartberhinaus definiert werden, wie
der Ausbildungsstand oder die Betriebszug
hdrigkeit oder nach Fusionen die Herkunft

von den einzelnen Tochterunternehmen.

Sie merken also, Diversity Management ist
einerseits definiert durch einen klami
riseenen Teil von Dimesionen aber auch
durch eine Dimension, die Unternehmen flr
sich festlegen, je nach dem, was im Rahmen
ungres Geschéfts passt. Die demografischen
Daten, wir haben es bereits gehdort, spielen
eine wesentliche Rolle. Die Erwesb
bevolkerung wird alter, es wesh mehr
Frauenauftac hen, das
Trend-F r a ufisdet&ichim Bereich der
Wirtschaft auf allefebenen. Hiesetzn
Unternehmen an und méchtegerne etwas
verandern. Es wird internationaler und inte
kultureller, also weg von den deutschenrvVo
stdnden und die BErwerbsbevélkerungiimmt
insgesamt alDas ist eine Entwicklusg
geschichtedie sicher ist, sicherer als jede

Konjunkturprognose.

(¢é)

Vielen Dank!

Stichwo

Folgende Folien geben weitere Inhalte der Key

Note von Hans Jablonski wieder:

| [BUSINESS

|;4|'I||| TJABLONSKI
il DIVERSITY

Fachtagung: Vielfalt in Ausbildung und Arbeit

Key Note
Diversity Management in Unternehmen

17. Juni 2009 - Hamburg, Rathaus der Freien und Hansestadt Hamburg

Referent: Hans Jablonski, Diversity Management Experte & Berater

|.| M| JABLONSKI

{1 usniss Steigendes Bewusstsein zu “Diversity”
el DIVERSITY In DeUtS(hland

= Diversity wird haufig als ein US-Programm angesehen

= Diversity hat in den USA eine klare Definition und ist durch die
Gesetzgebung und gesellschaftliche Vorgaben festgelegt

Die demografischen Daten zeigen die Notwendigkeit
fir Diversity in Deutschland und Europa:

Deutschlands Erwerbsbevolkerung
- altert
wird weiblicher
wird internationaler und schrumpft

I ABLONSKE . )
g Diversity- Herausforderung fir Unternehmen

[ ] [ Wirkung |

Konkurrierendes Werben um
Talente bei Arbeitgebern

Weniger junge Talente sind verfugbar

[ Mehr aitere Menschen in Arbeit
(Vier Generationen arbeiten zusammen)

1. Leistungswandel in unterschiediichen
Lebensphasen

2. Bedrfnisse & Zusammenarbeit
intergenerativer Belegschaften

1. Untemehmenskultur mit Berudichigung |
unterschiedlicher Aspekte von Fraven und Mannem

2. Begeisterung von Frauen fir alle Berufe

Mehr Frauen auf dem (Arbeits-)
Markt

Werben, Einbeziehen und Halten von Talenten
unterschiedlicher Herkunft

Offene

Mehr Menschen mit Migrations-
hintergrund auf dem (Arbeits-) Markt
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'Jl‘\":}g??, Erfolgsgrundsatze: Diversity in Unternehmen

Diversity ist eine strategische Notwendigkeit fir die
Uberlebensfahigkeit von Unternehmen.

Diversity muss ein Bestandteil davon sein, wie
Unternehmen ihr Geschaft betreiben. Es soll kein allein
stehendes Projekt oder temporares Programm sein.
Diversity ist auch im Rahmen der ethischen und
gesellschaftlichen Verpflichtung von Unternehmen zu
sehen (CSR).

Diversity braucht starke Treiber, Vorbilder sowie Mut und
Verbindlichkeit, um nachhaltige Veranderungen zu
bewirken.

||! TABLONSKI
BUSINESS

Loenery Diversity-Initiative deutscher Unternehmen

[

g ? :: charta der vielfalt
©«00

I JABLONSKI
| [ ] [BUSINESS

e

oes X
DIVERSITY ssse charta der vielfalt

selbstverstandnis der Charta der Vielfalt

= (dvist ein Instrument, Vielfalt & Wertschatzung in
Unternehmen und Gesellschaft zu tragen, um so einen
wertvollen Beitrag fur eine moderne, zukunftsfahige und
produktive Arbeitswelt zu leisten.

= (dVist eine Initiative der Wirtschaft.

= Die (dVist eine freiwillige Selbstverpflichtung.

= (dVist ein grundsatzliches Bekenntnis zu Fairness und
Wertschatzung.

= (dV umfasst alle Kern-Dimensionen von Diversity.

= (dV beschreibt sechs Punkte zur Handlungsorientierung.

fi

it

g
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- charta der vielfalt
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Die 6 Punkte zur Handlungsorientierung:

Respektvoller Umgang allen gegentber (Unternehmenskultur)
Uberprfung aller Personalprozesse

. Vielfalt im Unternehmen und im Geschaftsumfeld

Interne und externe Kommunikation & Verbreitung
tinbeziehung der Mitarbeitenden bei der Umsetzung
Berichterstattung aber Entwicklung einmal jahrlich

:: o charta der vielfalt
“0e0

Zukunft & Ausblick der Charta
Derzeit haben Uber 600 Unternehmen die CdV unterzeichnet.

Ab 2010 wird es eine Informations- und Austauschplattform
fir unternehmen aller GroRenordnungen geben, an der zur
Zeit gearbeitet wird. Mogliche Angebote:

S " Leh f
E

( p etc)

= Einheitliches Verstandnis zu Vielfalt & Wertschatzung

= Angebot von Lernmaglichkeiten (Online, Berichte etc)

22



Key Note Michael Eggenschwiler o

Geschéftsfuhrer Flughafen Hamburg
GmbH

Sehr geehrter Herr Blrgermeister von Beust,
sehr geehrter Herr Liittke,

sehr geehrter Herr Jablonski,

sehr geehrter Herr Flaig,

meine sehr geehrten Damen und Herren!

Warum setzt sich Hamburg Airport fur Vielfalt
innerhalb der Belegschaft ein und férdert
diese? Der ein oder andere vermutet jetzt
sichelich, dass ich als Schweizer nicht ganz
unschidig bin.

Die Ursache ist jedoch, dass der Flughafen
Hamburg Schnittstelle bhlxeicher Kuluren,
Sprachen und Religionen ist. Intaionalitat
wird am Airport tagtaglich gebt. Hier am

Tor zur Welt haben Mitarbeiter unterschie
licher Kulturkreise bete Mdglichkeiten, ihre
individuellen St&en einzusetzen. Denn die
Passagiere unéingestellten von Fluggekel
schaften schéatzen es, dass verschiedene
Sprchen gsprochen werden und inte
kulturelles Verstandnis herrscht. In der
modernen, gloHisierten Gesellschaft setzt
Hamburg Airport auf ein Klima der Akzeptanz
und auf ein Mitmanderinnerhalb des
Peronals- unabhéangig von Rasse, Herkunft

und Natonalitat.

BOM

ON
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Key NoteMichael Eggenschwiler, Geschéftsfiihrer Flughafen
Hamburg GmbH

Ob Checkin-Schalter, Gepackkeller, Faue
wehr oder Telefonzentral® nicht nur die
Tatigkeitsfeldr am Hamburg Aport haben

eine groRRe Bandbreite, auch die Menschen, die
hier arbeiten, sind vielfaltig: Aus Uber 40-ve
schiedenen Nationen kommen unsere-Mi
arbeiter. Lassei®iemich eine Abteilung
exenplarisch hevorheben. Beim Passagie
service wird vorarabisch Uber indonesisch bis
hin zu finnisch und italienisch eine Vielzahl an
Spiachen gesprochen. Das ist ein wichtiger
Baustein fur die Zufriedenheit unserer Hu
gaste. Und zufriedene Kunden sind fiir den
Erfolg eines Unternehmens vonogier Be-

deutung.

Wie werden die unterschiedlichen Natiomal
tadten am Hamburg Airport intgriert? Was
macht der Flughafen fiir eine Unternehreen
kultur, die von gegensdéiem Respekt gepragt
ist? Fur eine bessere Verstandigung unte
einander bietet der Flughafen zum Beispiel
kostenfreie Sprachkurse an. Nicht nur deutsch

kann erlernt werden, auch die Fahigkeiten in



anderen Sprachen kdnnen die Mitarbeiter
vertiefen. Neben einer Kirche am Fluan,
die von einem evangelischen und einem
katholischen Pastor betreut wird,dven wir
am Hamburg Airport auch eine Moschee.
Beide Einrichtungen werden von dentMi
arbeitern je nach religidser Zugehorigkeit

gerne gnutzt.

Vielfalt in der Ausbildung mit unserem
Enggement auf diesem Gebiet investieren wir
in die Zukunft des Unternehmensktuell

haben sechs unserer Auszubildenden einen
Migrafonshintergrund, das ist fast jeder flinfte.
Gerade in jungen Menschen kann das Gespur
fur interkulturelles Vestandnis besonders gut
geweckt werden. Daher hat sich Hamburg
Airport entschieden, auslandissitudierende
des Northern Institute of Technology
Maregement in Harburg mit einem Stipendium
zu unterstitzen. Die Austauschstudenten
hosptieren wahrend ihrer Zeit in Heburg

am Flughafen. Sie leisten hier nicht nuhfac
liche Arbeit, sondern tragen wesdith zur
vielfaltgen Unternehmenshiur bei. Auch
unsere eigenen BStudenten, die am
Hamburg Aiport in der Ausbildung sind und
gleichzeitig in Mannheim studieren, verbringen
einige Wochen an einem Partnerflughafen im

Ausland.

Benachteiligten Auszubildéen erleichtert das
Hamburger Ausbildungszentrum mit deot s

genamten HAZ Il den Weg in den Beruf. Hier

wird unter anderem vielerugendlichen mit
Migrationshintergrundeholfen, die Mehrheit
bilden Auszubildende mit russischer,
turkischer und iranischer étkunft. Hamburg
Airport nimmt seine Verantwortung alseb
deutendes Untenehmen am Standort ernst
und unterstiutzt das Hamburger Ausbildisag
zertrum @ und das seit Uber 30 Jahren. Der
Flughafen gehort zu den Grindungsunte
nehmen des Zentrums und hat damit Wei
blick bewesen. Denn wer sich fir die befu
liche Zukunft von Jugendlichen einsetat, i
vestiert in die eigene Zukunftsfahigkeit und in
langfristigen Erfolg. Weitere Griindusmgit-
glieder sind unter anderem die Rdurger
Hochbahn AG, Hamburger Hafeand
Logstik AG sowie Hamburg Wasser. Dank
der Spenden und Unterstutzunfiea Partne-
firmen erlernen im HAZ 1l aktuell rund 80
Auszubildende eineregrerblichen Beruf.
Zusammen mit dem HAZ |, das fiur die Ausz
bildenden der Mitgliedsfnen zustandig ist,
und den Lérgangsteilngmern werden im
Hamburger Ausbildungszgaom rund 500
Auszubildende gleichzeitigtbkeut.

Wie bereits anfangs erwéhrist Vidfalt am
Hamburg Airport Normalitat. Als Verkels
knotenpunkt ist der Hamburger Flughafen
Begegnungsstatte verschiedeer Natonal-
taten und Kulturen. Aber normal mit den
unterschiedlichen Lebenswelten umebgn,
ist eine Herausforderung, zu der wir uns

offiziell vepflichten: Im letzten Jahr haben wir



die aCharta der Viel
die Bundeskanzlerin DAngela Merkel die
Schimherrschaft Ubernommen hat. Durch die
Unterzeichnung gewéhrleisten die Unte
nehmen, ein Arbeitsumfeld zu schaffen, das
frei von Vorurteilen und Ausgrenzung ist. Ich
als Schweizer kann beggign: Das gelingt uns
sehr gut.

Herzlichen Dank fur Ihre Aufmésamkeit.

Ich gebe das Wort nun an Herrn Flaig.

falto unterschrieben, f¢r

V.l.n.r.: Hans Jablonski (JBD Jablonski Business Diversity, Kdln)
und Berthold Bodo Flaig (Sinus Sociovision GmbH, Heide
berg)



Key Note Berthold Bodo Flaig o

Sinus Sociovision GmbH, Heidelberg

Guten Tag!

Man hat mich heute zu dieser Tagung kommen
lasserd vielenDank fur die Einladung'weil

unser Institut Sinus Sociovision @ieste um-
fassende Milieustudie Giber Menschen in
Deutsdland mitMigraionshintergrund durh-
gefuhrt hat.

Die Studie hat offenbar vielen gefalieweil sie
nicht die Ublicheetwas pessnistische (und
mitleidige) Sicht auf die Migranten fortschreibt,
sondern weil sie die vielfaltigen Kompetenzen
und Ressourcen unserer Einvesmrer audzeigt,
also gerade die ungenutztentBnziale.

Der Integrationsdiskurs in Deutschland e
scheint jedenfalls im Lickier Untersuchunsg-
befunde allzu stark auf eine Defizitperspektive
verengt, so dass die Ressourcen an
kulturellem Kapital der Migraei, ihre A-
passungeistungen und der Stand ihrer
Etablierung in der Mitte der Gesellschaft meist
unterschatzt werden.

Gerade mit Blick auf die so genannten bzw. so
wahrgenommenen "Auslander" ist aber
Differenzierung ndétig und hilfreich. Und ein
differenziertes Bild deser Bevolkerungsgruppe
aufgezeigt zu haben, &tvenn ich das sagen

darf @ die eigentliche Leistung unserer Studie.

BQM
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Key Note: Berthold Bodo Flaig, Sinus Sociovision GmbH,
Heidelberg

Zum ersten Mal wurden mit dem gesel
schaftswissenschadtien Ansatz der Lebsn
weltforschung die subjektiven Orientierungen
und objektiven Lebensbedingungen von
Menschen mit unterschiedlichem Migrat®n
hintergrund untersucht. Es ging also um die
Wertorientierungen, die Lebensstile und die
sozelen Lagen diesdvlenschen.

Ein wichtiges konzeptionelles Element dabei
war es, Migranten nicht aufgrund ihrer Ethnie
vorab einem Segmentizuordnenund dann
davon ausgehend auf ihre Orientierungen zu
schlieBenUnd es wurde auch der Kurzschluss
vermieden, von einer obliven sozialen A
falligkeit (z. B. geringe Bildwagschliisse) auf
anomische Werte oder mangelnde Motivation
oder gar Integrationsverweigerung zu
schleRen.

Ziel war vielmehr ein moglichst vorurtsi
freies, authentisches Kennenlernen und-Ve
stehen der Allagswelt von Migranten, also
ihrer Wertorientierungen, Lebensziele,
Winsche und Zukunftserwartigen. Und der

Blick auf die Lebenswelt zeigt, dass diese



ebenso facettenreich und umtgchiedlich sind
wie in der eitneimischen Bvolkerung.

Die Menschen mit Migtionshintegrund in
Deutschland sind keine soziokulturell hom
gene Gruppe. Vielmehr zeigt sidtwie in der
Bevolkerung bne Migrationshintergruné
eine vielfaltige und differenzierte Miliewan
schaft. Dabei wird deutlich: Diderkunfts-
kultur determinigt nicht den grundlegenden
Werte-Mix. Und auch der Einfluss religitser
Tradtionen wird dabei oft iberschétzt.
Insgesamt 8 Migrantévlilieus mit gweils ganz
unterschiedlicheih.ebensauffassungen und
Lebensweisen konnten identifiziete-
schrieben und auahuantitativ bestatigt werden.
Und in jedendieser Milieus finden sich
Menschen aus den unterschiedlichstenm-He
kunftskdturen. Man kann also nicht von der
Herkunftskultur aufs Milieu schlie3en, und
auch nicht umekehrt vom Milieu auf den
Migrationshintegrund.

Belege fur Parallelkulturen und Integrasen
defizite, bis hin zu Integratiaaerweigerung,
hat selbstverstandlich auch die Sk8iadie
erbracht. Aber sie sind nicht typisch fur die
ganze Bvolkerung mit Migrationshintergrund,
und genauso wenig fur @restimmte Ethnie.
Es geht dabei um Minderheiten. Integration
defizite finden sich am ehesten in den unte
schittigen Milieus nicht anders als in der
autodithonen deutschen Bevdlkerung.

Die meisten Migranten verstehen sich jede
falls als Angehorige denultiethnischen

deuschen Gesellschaft und wollen sich aktiv

einfigend ohne ihre kulturellen Wurzeln zu
vergessen.

Das ware auch gar nicht mdglich. Unsere
Migranten sind zwar deutsehugehdrig, aber
eben nicht deutscher Herkunft. Ssend, wie
Tarek Badava das nennt, zweiheimisch, haben
zwangkufig eine bkulturelle Identitat. Eine
solche zu erwerben und zu entwickeln, ist im
Ubrigeneine enorme biogrégche Leistung.
Und die damit verbundenen Ressoan und
Kompetenzen sollten wir nzend anstatt
durch strukturelle Benachteiligung undtal
falige Vorurteile unseren Einwanderern die
Eistiegs und Aufstiegshancen in der Gedel
schaft zu verwehren.

In der Migrantenpopulation ist namlich die
Bereitschaft zur Leistung und der Wille zum
gesellschaftlichefufstieg starker ausgepragt
als in der einheimschen Bevdlkerung. Das hat
die SinusStudie ergeben. Mehr als zwei Drittel
zeigen ein modernes, individualisiertes
Lestungsethos. 696 sind der Meinung: Jeder,
der sich anstrengt, kann sicle¢harbeiten. (In
der Gesamtbevolkerung stimmen diesersAu
sage nur 586 zu.)

Mehr als die Halfte der Befragten zeigt einen
uneingeschrankten Integratiswllen. 87%
sagen: Alles in allem war es richtig, dass ich
bzw. meine Familie nach Deutschlaed g
kommen bin.

Und viele insbesondere in den sakulturell
modernen Milieus, haben bereits eine pos
integrative Perspektive. Das heif3t, sie sind

langst in dieser Gesellschaft angekommen.



Integraton ist fur sie kein Thema mehr. Um
noch enmal Badawia zu zitieren: "Ich werde
nicht integriert, sondern ich integriere mich
selbst."Viele sehen deshalb ihren Migrasen
hintergrund, ihre bkulturelle Kompetenz und
ihre Mehrsprachigkeit als Bereicherung: fir
sich selbst und fur die Gesellschaft.

Vor diesem Hintergrund beklagen dannleie
zu Rechtd quer durch die Milieus und die
ethnischen Grupped die mangelnde
Integrtionsbereitschaft der Mehrheitsgekel
schaft und dageringe Interesse an demki
wanderern. Hier liegt, nach unseremerstard-
nis, das eigentliche Integrationsproblem in
Deutschland.

Vielen Dank fir Inre Aufmerksamkeit!



Preisverleihung

Vorwort Uli Wachholtz & Prasident

UVNord & Vereinigung der Unternehmers-
verbande in Hamburg und Schleswig

Holstein e. V.

Sehr geehrter Herr Blrgermeister von Beust,
Sehr geehrte Psidentin der Hamburger
Birgerschatft,

Sehr geehrte Vizeprasidentin,

meine sehr geehrten Damen und Herren,

ich darf Sie im Namen von UVNord, der Ke
einigung der Unternehmensverbande in
Hamburg und Schleswigolsteine. V.zur
Fachég u n g

sehr herlich begrufRen.

BQM
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Preisverleihungji Wachholtz, Prasident der Vereinigung der

Unternehmensverbande imblarg und Schleswviglstein
e.V. (UNord)

Im Jahr 2005 haben wir zum ersten Mal zu
dieser Veranstaltung eingeladen, um Jdgen

liche mit Migrationshintergrundesonders in

den Fokus zu riicken. Dass Sie auch in diesem

Jahr so zahlreich erschienen sind, zeigt nach

wie vor die Aktualitat und die Bedeutung
dieses Themas. Ganz besters freue ich
mich, dass wir auch in diesem Jahdém
schonen Salen des Hamburger Rathauses
tagen konnen.

Um noch mehr Hamburger Unterrenen in
Ihrem Engagement zu bestarken, Jugendliche
mit Migrationshintergrund auszubilden, wurde
der Forderpreisavidfalt in Ausbildunggvom
Unternehmensverband Nord uhder BOM

zum flinften Mal ausgelobt. Es ist eie b
sondere Ehre, dass Blrgermeister von Beust
den Preis wieder personlich ttreichen wird.
Far die Jury stellte es eine groRe Hesau
forderung dar, unter den zahlreichen vorbil

lichen Bewerbogen drei Preistiger ausz-

AVieduagt und AungyRd,t 0

Deshalb méchte ich an dieser Stelle betonen:
Die ausgewahlten Preistrager stehen mit
Ihrem Einsatz stellvertretend fir viele weitere
preiswurdige Konzepte, die zur Aschreibung
des Forderpreises bei der BQM eingereicht
wurden. Allen B&ieben, die sich beworben
haben, gebihrt Dank und Anerkennung. lhr
Engagement gibt wichtige Impulse fir eine
verbesserte berufliche Integration dieser Eie
gruppe in Hamburg und soll zum Nachahmen

anregen.



Bevor unsere Laudatesder BQM die Menschen mit Migrationshingrund ge-
Preistrageim Einzelnen vorstellen, mensam mit dem Untenehmensverband

lobend erwahnen, die Jugendliche mit Als neuer Vorsitzender des UVNord freue ich

o . . ich. ei itives Erbe ( h
Migratiorshintergrund ebenfalls mit mich, ein positives Erbe tbernehmen zu

o . kénnen. In den vergangenen Jahren ist viel im
groRem Engament beruflich integrieren. _ _ -
Bereich beruflicher Qualifizierung und

Dazu zahlen
1 Auto Wichert GmbH

Integraton von Jugendlichen mit Migians-

hintergrund getan worden. kher 2000 von
1 BFW- Berufsférderungswerk

Hamburg GmbH
1 DAA-Deutscke Angestellten

ihnen konnten in Ausbildung vermittelt
werden, zahlreiche Unternehmen haben sich
fur diese Ziel und Mitarbeitergruppe gedéffnet.

Akacemie Uns ist deutlich gworden, dass wir die juyen

1 Restaurant Dionysos, Menschen mit unterschiedlichen Erfahrsing

f E.ON Hanse AG hintergriinden und interkulturellen

I FriseurshofHaarlekin Kompetenzen brauchen.

{1 Handy Weltd Nokia Service Partner In diesem Zusammenhang erlaube ich mir, an

1 Hansebéacker Junge Politik und Verwaltung zu appellieren, das

1 Helm AG Engagement flr Integration und Diversity

1 Restaurant Jaipur Management auch zukinfignz oben auf die

1 JETTankstelle Agenda zu setzen. Wir begriRen es sehr, dass

1 Kentucky Fried Chicken Rosenengel die neue Phase des Aktionsplans zur Bildungs
GmbH und Aushbidungsférderung junger Menschen

1 Kihne & Nagel AG, mit Migrationshintergrund unter dem Schwe
M.A.R.E8 Mehr Ausbildung Rund um punkt dPartnerschaften zwi
die Elbe e.V. Unternemeno | 2 uf t .

Maxedv Fachhandel Zum Schlussndchte ich noch einmal betonen:

pirAMide Informatik GmbH
Randstad Deutschland

Jedes Unternehmen, das sich fir junge
Menschen mit Migrationshintergrund stark
macht, hat die Angkennung verdient und ich

Zudem sei allen Unternehmen gedankt, die darf Sie bitten, dieses mit einem Applaus zu

. . urdigen.
den Aktionsplan des Ben Blrgermeisters wardig

zur Bildungsund Ausbildungsférderung junger Meine Damen und Herren,



Fachtagungsdokumentation 2009

ich daf Ihnen nun die diesjahrigen Fsteéiger
vorstellen. Dies sind:

1 Go! Express & Logistics Hamburg AG
1 Oktober Entertainment GmbH

1 Deutsche Telekom AG

Die Laudatoresier BQM werden nun die
Preistrager mit lhrem besonderen Engagement
vorstellen. Die Reihenfge der Aufzahlung ist
kein Indiz dafir, dass es bei den drei Brei

trégern graduelle Unteschiede gibt.

Vielen Dank.

Birgermeister Ole von BanstUVNord Prasident Uli
Wachholtanit den Prgrdgern 2009
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und Europa und ist weltweit mit anderen
Kurier- und Expressdiensten vernet&llein

. . . in Hamburg stehen einschliel3lidar Auszu-
Preisverleihung : Laudatio J

bildenden 77 Festangestellte uhtl0 Kuriere

GO! Express & Logistics Hamburg fiir Kunden zur Verigung

AG
Hilya Eralp 6 KWBe. V./BQM Zu Recht fiedie Entscheidung der Jury dieses
Jahr auGO! :
Sehr geehrte Damen und Herren, liebe Das Motto des Unternehmen s
Kolleginnen und Kollegen, GEHT! 0 gilt auch im Bereioca
Thema aVielfalt in Ausbilc

Unternehmen sehr am Herzen. Von 8 Ausz

BQM

bildenden mr Burokauffrau zum Burokatr

mann haben 5 Jugendlichesahiedene
INTEGRATION

DURCH QUALIS Migratiorshintergriinde (polnisch, estnisch,

afgfanisch/pakistanisch, turkisch, spanisch).

Eine beindruckende Quote von tiber 60% !

LaudatoHlya EralpBQM

ich begriiRe Sie herzlich und freue mich, lhnen
den ersten Preistrager der Auszeichnung
avielfaldt in Ausbil dun

Das Unternehmen heil3t GO! Express &

PrasiderdesUVNord Uli Wachholtz und Birgermeidéer

Loggtics Hamburg AG. (Einfach als GO mit von Beust vor der ersten Preisverleihung

einem Ausrufezehen bekannt).

Das vorbildliche Unternehmen wurdi994 als
Aktiengesellschaft mit sechs Mitarbeiteet g
grundetund ist stetig gewachsen. Mittlerweile
hat Gd uber 100 Standorte in Deutschland



Das besondere gesellschaftliche Engeant

und den Beitrag zur beruflichen Qualifizierung

und Integration von jungen Migrantinnen und
Migranten zeigtlas Uhternehmen auch in der

Zusammenarbeit mit Bildungsteg.

So wurde zum Beispiel in Kooperation mit
basis& woge e.V. 2007 ein zuséatzlicher Au
bildungsplatfiir einen von der Abschiebung
bedrohten Jugendlichersghaffen. Weil er
einen Ausbildungsplatz nachweisen konnte,

durfte er in Deutschland bleiben.

Das Whternehmen gehdort auch seit Anfang
dieses Jahres zu den Unterzeichnern der
Charta der Vielfalt.

Zur Ehrung des Engagements darf ich nun

nach vorne hien:

Den Vorstand Herrn Michael Jaschke, die-G
schéaftsleiterin Frau Valeska Brexgingh,
Maketing und PR vaantwortliche Frau Manja
Steudel und die Aszubildendd~rauManeeza
Bibi.

Verleihung des Foérderpreises (vlinWachholtz, Ole von
Beust, Valeska Bregemgh, Maneeza Bibi, Manja Steudel,
Michael Jaschke, Hilya Eralp



Dartiber hinaus bietet das Unternehmen fur
Preisverleihung : Laudatio seine Auszubildenden interne Prodiuk

i Einmal in der Woche gibt es im Betrieb
Dr. Rita Panesar 8KWB e. V. / BQM ! ! gl ' i

Deutschuntericht.

Sehr geehrte Damen und Herren, liebe

Kolleginnen und Kollegen,

ich darf lhnen ein weiteres Unternehmenrvo
stell en, das den B°rde
bil dung 2 enthatdie@as-o n n

nomiekette Oktober Entertaiment GmbH.

Laudatobr. Rita Panesar, BQM

Das Unternehmen wurde 1992on Omer
Merdin gegriindet und betreibt Cafés, Bistros Erfolgsrezept fir Oktober Entertainment ist
und Restaurants unterdem &he n  a Ok t o hueter anderem eine gute Zusammenarbeit mit

Betriebeo und aBimg Eas wdschietenen Brajgkterh ia Kooperktian mit

burg, Schanzenviertel, Eimsbut&rgedorf Einrichtunaqemerdmee aunt er
und Alsterdorf verwdhnen sie ihre Gaste Grenz en o, dem Berufsforderurt
kulinarisch. Das Unternehmen hat 165tMi Arbeitsagentur, INABund NOBI tragt die

arbeiterinnen und Mitarbeiter und 13 Ausz Gastroromiekette wesentlich zur Integration

bildende. 10 von Ihnen haben einen von Mgrantinnen und Migranten bei.

Migrationshintegrund. Das entspricht einer

Uiberragenden Quote von 75 %!

Eine Besonde#it des Unternehmens liegt

darin, dass es den Mitarbeitannen ohne

Abschluss die Chance bietet, in 2 Jahren den

Beruf &@aFachkraftrfg¢sgr Gastgewerbed zu e
lernen. Durch eine externe Priifung bei der

IHK kdnnen sie einen formalenb&chluss

erlangen.



Zur Ehrung dieses Engagements darf ich nun
den Grinder des Unternehmens Herrn Omer
Merdin, den Geschaftsfihr&tlicaatin Melin,
sowie die Auszubildende Zeynef Yiund

den Auszubildenddglm Her

auf das Bdium bitten.

Verleihung des Forderpreises (v.l.n.r.): Uli Wachholtz, Ole von
Beust, ¥mer Merdin, jB¢caatin Mel
Zeynep Yit



Preisverleihung : Laudatio
Deutsche Telekom A G
Elisabeth Wazinski und

Dr. Alexei Medvedev o
KWB e. V. /BQM

Sehr geehrte Damen und Herren, liebe

Kolleginnen und Kollegen,

wir freuen uns, lhnen den dritten Preidgyer
des F°rderpreises
20090, di e Deut s telee
zu durfen.Da die Deutsche Telekom AGeh
sonders in unseren beiden Arbeitsbereichen

intensiv kooperiert, méchten wir sie heute

auchgemeinsam wirdigen.

jON T10
meg:‘gu;w"‘“
pUR

Laudatores Dr. Alexei Medvedev und Elisabeth Wazinski

Die Deutsche Telekom AG ging am

1. Januat995 aus der Deutschen Burgbest
hervor. Sie ist Europas grofites €el
kommurikationsunternehmen. In Hamburg hat
die Deutsche Telekom 6.900 Mitarbeiter und

avi el
Tel

Mitarbeiterinnen und 376 Ausbildende und
gehort damit zu den grofRen hanseatischen
Arbeitgebern.

88 Auszubildende des Unternehmens haben
einen Migrationshintgrund und die Deutsche
Telekom ist in Hamburg seit einigen Jahren
stetig bemdiht, diesen Anteil weiter zu-e

hoéhen.

So schafft die Deutsche Telekom in Hamburg
auch zusatzliche Ausbildungsplatzeliiged-
liche mit Migrationshintergrund 10 davon
allein in diesem Jabhr.

falt in

Die RaytgeheaTglekonmyengagiert sich auch in
der interkulturellen Elternarbeit. Fir BQM

Ausbil dung

Elternschulungen stellt das Unternehmen
kostenfrei Reérenten bereitd Frau Melerski
hat in dissem Fruhjahr bereits zum zweiten
Mal sehr praxisnah und anschaulich Gber B
werbungsmanagement untiehtet und auch
bei der Entwicklung von Interkulturellennkzi
stelungsverfahren bringen Mitarbeiter und
Mitarbeiterinnen der Deutschen Telekom ihre
umfangrechen Erfahrungen ein. Dartber
hinaus ist das Unternehmen Unterzeichner
der Chata der Vielfalt und schult seine tMi
arbeiternnen und Mitarbeiter regelmafiig in

der interkulturellen Personaleéwicklung.



Zur Ehrung dieses Engagements dirfen wir
nun bitten die Koordinatorin der Berus-
bildung Frau Petra Melerski sowie den Leiter
der Ausbildungsabteilung HerifWolfgang
Weymann und die Auszubildendéterrn
Marcel de Ameida undHerrn Tarek El Sayed.

Verleihung des Forderpreises (v.l.n.r.): Uli Wachhugtz, Mar
de Almeida, Petra Melerski, Ole von Beust, Tarek El Sayed,
Wolfgang Weymann



Podiumsdiskussion

aChancengl eichheit in

Ausbi | dungo

In Hamburg haben nahezu %©aller Schiler/
innen Migrationshintergrund. Langst ist es zur
Selbstverstanithkeit geworden Eltern

ancerer 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 zeigenuden jedoch,
dass junge Menschen rMigrationshinte-

grund bei gleichen schulischen Varau
setzingen wesentlich geringere berufliche
Chancen haberals die Vergleichsgruppe ohne
Migraionshintergrund. Die Kernfrage der
diesjahigen Bdiumsdiskussion lautete sle
halb: Wie kann Chancengleichhait Schulen
verwirklicht werden? Frau Professor Dr. Ingrid
Gogolin, Arbeitsstelle Interkulturelle Bildung
der Universitat Hamburg und Frau Sanem

Kl ef f,
Bemin,disiutierten mit dem B

Projektleiterin
Rassi
versity Maagement Berater ldns Jablonski,
JBD Business DiversitgdIn, Berthold Bodo
Flaig, Sinus Sociovisjdteidelbergund

Michael Eggeschwiler, Geschéftsfuhrer der

Podiumdiskussion.w). Berthold Bodo Fleégnem Kleff
Julia Niharika Sen; Hans Jablonski, Prof. Dr. Ingrid Gogolin,
Michael Eggschwiler

In einer Eingangsrunde beantworteten die
Diskutanten zunachst, obrir Meinung nach
bereits Chancenglchheit verwirklich sei.
Weitgehende Einigkeit herrschte dartiber, dass
es angesichts nachgewiesener B
nachteiligngen immer noch viel zu tun géabe.
Unterschialliche Vorschlage gab es eher zu
der Frage, wie Chancengleiclitheu erreichen
sei. Frau Kleff beschrieb, wie Schiiierden
von Lehrerfinnen haufig entsprechend
gangigen Steregben gesehen und beurteilt
werden. Voreingnommenheiten, von denen
kein Mensch frei sei, beeinflussten dee B
urteilung und Notegebung. Viel Schiler
inMe@ 0ind Schifeitieh iRmeRse Potenziale,
die adgrund ihrer Zugehorigkeit zu loiungs-
fernen Schichten oder Migrantenmilieus so
zuné&chst ganicht vermutet wirden. Hier
galte es aktive Mimahmen zu etablieren, die

dem entgegenwken. In FraKleffs Projekt

Flughafen Haburg GmbH. Durch die 3Schul esignoshSchulR ait
Podiumsdiskussion fuhrte JulighBrika Sen, Courage ® haben sich
die Moderatorin der NDRSendungea We- |

bil dero und i@Rehd. um den M



bereits 400.000 Schuleiinen aus 630 Pool an Fachkraften, in dem eine Reihe alterer

Schilen dazu verpflichtesich aktiv gegen Arbeitnehmer/-innen, Frauen sowie Menschen
Diskriminierung, Gewalt und Mobbing eirz mit anderem kulturellen und sprachlichen
setzen. Hintergrund zur Verfigung stiinden.

Frau Prof. Gogolin verwies auf subtilesAu
grenzungsiechanismen. So seien Mathetati
aufgaben, die auf eine mathematisch an sich
einfache Rechnung ausgerichtet seinen, zum
Teil so kompliziert und umstandlich

formuliert, dass Menschen mit weniger spnac

lichen Kompetenzen an der Formulierung
(nicht an der matematischen Heraat Hans JablonskiJBD Jablonski Businessr§lity, K6In

forderung) schigerten. Unternehmen, die flexibel auf die veranderten

Markt-, Kunden und Umfeldbdingungen
reagiertenund eine diverse Mitarbeite
struktur schafften, hatten letztendlich Mark

vorteile.

Frau Kleff unterstlitzte diese Argumentation.

Sie machte deutdh, dass Unternehmen nicht

durch fromme Ampelle gewonnen wirden,

Prof. Dr. GogobBrArbeitsstelle Interkulturelle Bildung, . . . .
Universitat Hamburg sondernindem ihnen deutlich gemacht wirde,

dass es auch in ihrem Eigentinteresse liege,

Auch Herr Jablonski verdeutlichte Barrieren, Jugendliche mit Migrationshintergrund zu

die den schulischen und beruflichen Aufstieg fordern

behindern. Er argumentierte aus der

Perspétive eines Diversity Managemeri-B Herr Eggenschwiler, der an seinem Flughafen

raters und machte deutlich, dass in zahlreichen  oina sany internationale Mitarbeiterschaft hat,

Untene hmen noch i mmer d el(onn?e Wrgk{is&g Beispiele fur die darin

deutsche, heterosexuelle Mann mittleren liegenden Vorteile liefern. Er beschrieb, das

Alterso als MaCstab 9 € lkdnen-indh ot Rhr fie? Batkdrfet Kt 1 0N

einer Norm stiinde in deutlichem Gegensatz standen und wertgeschatzt fithiten, wenn

zur demographischen Realitat und zu dem



ihnen Personal ihrer eigenen Herkunft oder
mehrspraclige Mitarbeiter mit interkulturellen
Kompetenzen gegentberstiinden. Diese E
fahrung sei durchaus auch auf andere
offentliche und piwate Unternehmen ulre
tragbar.Herr Eggenschwiler, geblrtig in der
Schweiz, zeichnete sich selbst als Migrant
und wnterstrich, dass eine Offnung nach auRen
fur global tatige Unternehmen ebenso wie fr

Unternehmen, die eine diverse Kunue

struktur haben, eine Notwendigkeit ist.

Michael Eggenschwii@eschéftsfiihrer Flughafen Hamburg
GmbH

Ein weiterer Schwenmpnkt der Diskussios-
runde lag in Perspektiven flr die Zukunft.
Bodo Flaigein Autor der Sinusstudie zu
Migrantenmilieus betonte, dass débliche,
etwas pessimistische (und mitleidigick auf
die Migranterihre vielfaltigen ungenutzten
Potenziale verdeke.

Ein weiterer Schwerpunkt der Diskussion lag
demnach auch in der Frage, welchdiva
nehmen unternommen werden missen, um
Chancengleichheit letztlich herzustellen. Hans
Jablonski fihrte aus, dass im Zentrum aller
Aktivitaten eine wertschatzende Grundhang

stehen musse. Auch Frau Kleffterstiitzte

die Abkehr von der Defizitperspektive. Das
Potenzial von Schuleitinen wirde haufig
nicht genutzt, weil Sieicht in ausreichendem
Malie gefidert wirden. Viele kénnten viel
mehr lesten, als Lehrerinnen und Ausbilder/
innen von ihnen erwarteten. Auch Projekte
und spezielle FordermalRnahmen mit Jagen
lichen seien nach wie vor sinnvoll. Wer sage,
er behandelt alle Schiilerinen gleich, wiirde
damit subtile Diskriminierungen schaffen.
Gleichwertige Behandlursetze voraus, dass
jede und jeder entsprechend seiner Ausgang
bedingungen wahrgenommen und a
gespochen wirde und nicht auf dieselbe Art

und Weise.

SanemKlefGeschaftsfsidhrerin
Berlin

aSchul e



Frau Prof. Gogolin machte auf die Nawdi-
keit aufmerksam, die Lehrerschaft inte
kulturell zu sensibilisierenDamit musse
bereits wahrend des Studiums begonnen
werden. Lehrerinnen und Lehrer missten in
die Lage versetzt werden, Jugendliche mit
Migratiorshintergrund adaquat zu férdern.
Notwendig ist Reflektionsvermégen, um den
eigenen Staipunkt relativieren zu kénnen
sowie ein Bwusstsein Uber verschiedene
Hintergrinde, Privilegien und kulturelle
Selbstverstandlichken. Auch beim Ubergang
in Ausbildung und Arbeit, so Hans Jablonski,
misste subtile Hirden in den Blickeg
nommen werden. Es gajte
Einstellungverantwortliche so zu seriksieren
und mit Instrumenten auszustatten, dass
Jugendliche unterschi@tier Herkunft die
gleichen Chancen bekdmen. Eine besomd
Herausforderung besteht da, zu erkanen,
wann es notwendig ist, den Migratinter-
grund gesondert zu thematisieren und wann

nicht.

Bodo Flaig Sinus Sociovision GmbH, Heidelberg

Bodo Flaig fasste diesen Punkt mit dem
wunderbar irritierenden Satz zusammen.
aMirmenasi nd auch nur
JuliaNiharikaSen, die die Podiumsdiskussion
kompetent und versiert moderierte, dffnete
die Diskussionmschliel3end fur das Publikum.
Herr Kriier-Blrgermann, NDR Auaund
Fortbildung, berichtete zunéchst von eher
negativen Erfarungen in der Kooperation mit
Schulen. Anwesende Projekte und Schulen
boten ihm daraufhin Beratung und neue-K
operatiorsmdglichkeiten anOlga Wilhelm,
eine durch die BQM geschulte Elter
moderatorin, die als Multiplikatorin Themen
wie Beruorientierung n die ukrainische
Community tragt, berichtete vonta
wertenden AuRRerangen gegniiberden

Kindern von Migranten und &uf3erte den
Wunsch, dass Mitarbeiter der Bildusig
institutionen positive Seiten &aeigen und
nicht die Defizite hervorBben.Dieses wirde
sie sch auch fir die Schulefehlungen fir

Kinder mit Migrationshintegrund winschen.

Olga Wilhelm, BQModeratorin

Deut sc



Fachtagungsdokumentation 2009

Ayse Ozbabacargtabstelle fiir Integratian
politik der Stadt Stuttgart, verwies schlief3lich
auf die Notwendigkeit, auch in den
offertlichen Strukturen und steuernden
Gremien selbst Mranten und Migrantinnen

zu beschaftigen.

Abschlieend zog Frau Sen ein Resumee und
lud das Auditorium zum Mittagessen in den

Ratskeller.

Schlusswort vaualidNiharika Sen
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Forum 1:
Dive rsity Management in
Unte rnehmen & good practices und

lessons learnt

Moderation:

Thomas Schrdder -Kamprad o
Behdrde fur Schule und Berufshildung,
Hamburg

Hulya Eralp d KWB e. V./BQM

Impulsreferat

Hans Jablonski JBD Jablonski Business Dive

sity, Koln

Mit seinem Beitrag vertieft Hans Jablonski
seinen KeyNote-Vortrag vom Vormittag und
betont noch einmal, dass es sich bei dem
Thema Diversity Management nicht um ein
Minoritatenthema handelt. Vielmehr betrifft
die Wertschatzung von Unterschieden alle
Mitarbeiter im Unternehmen, da sie fur jeden
a Wea-n n
Di e

Einzelnen die Frageantwortet
ch

baren Dimensionen von Vielfalt, dargestellt am

hore i dazu?o
bekannten BbergModell machen deutlich,
dass es sich um ein komplexes Phanomen
handelt. So sind bei jedem Menschen die
sichtbaren Dimensionewie Alter,

Geschlecht, ethische Herkunft untereinander
verschrankt und werden durch nicht sichtbare

Einstellmgen, Kompetenzen und Dimensionen

wie Natiordlitat und Religion erganzt zu einer
individuellen Auspigung.

Forum 1 im Burgermeistersaal des Hamburger
Rathases

Anhand von unternehmerischen Hesu
forderungen stellt Hans Jablonski die Erfelgs
faktoren vor, die sich aus einem durch Vielfalt

gepragten Mitarkieerspektrum ergeben.

[ JABLONSKI
J | [BUSINESS
il DIVERSTTY

Diversity Management als Erfolgsfaktor

[ Untemehmerische Herausforderungen | Vielfalt als Erfolgsfaktoren
‘ Rekrutierung Bevorzugter Arbeitgeber fur alle Talente J

Halten von Talenlen Karriere fir alle Talente (Personalentwicklung) ‘

‘ MotivationfKosten Arbeits-Produktivitat, Anwesenheiten ‘

Kreativitat & Innovation Innovationsfahigket, Vielfalt im Team ‘

["Neue Markte/Kundschaft/Image USP, Organisches Wachstum, Kundennahe ‘

Mergers & Aquisitions Zusammenarbeit von Unternehmenskulturen ‘

Geselzgebung Risikomanagement, Nachhaltigkeit ‘

g

IDS0B it RAeht&Reidehdié untbrefid- € N
lichen kulturellen Hintergriindevie zum Bé
spiel kollektives und individuelles D&n zu
bertcksichtigen, wenn Mitarbeiter umte

schiedlicher Kulturen zusammen arbeiten.

Insbesondere nach Firmenzusammenschliissen

fuhrenunterschiedliche Unternehmen

kulturen haufig dazu, dass sich die Leising



ebenen haufiger mit sich selber beschéftigten,
als mit dem Kaden.

Die ldentifikation mit dem Unternehmen,

mani festiert in dem Sat
Firma! o, ist rhigste Jabl
Erfolgsfaktor.

Bei der Umsetzung von Diversity Management
kommt es nicht auf die Gleichbehandlung aller
Mitarbeiter an, sondern auf eine Bekic
sichigung der individuellen Situatiamm
Chancagleichheit herzustellen. Bei der Ve
mittlung der Progamme ist es daher wichtig,
dass

Mitarbeiter vastehen warum es Ausnahmen
und spezielle Forderungen gibt. Konflikte
koénnen so im Vorfeld vermieden werden. In
einer offenen Auseinandersetzung kann geklart
werden, welche Stem@ype und Voruteile

beim tagthen Miteinander greifemind auf
welche Gemeinsamkeiten oder auch Unte

schiede man sich einigen kann.

Expertenrunde (v.l.nDr).: Barbara Weilbachpin
Harrenkamprhomas Schroe€ampradHilya Eralp
Hans Jalonski

Diversity Management setzt aufiterschial-

lichen Ebenen an. Dabei ist die individuelle

Ebene die Schwierigste, denn hier werden
Staeotype hinterfragt, Verhaltensandengen
gelbt und durch Coachingkonzepte unter
gtitzt. Buich die unnstelbaren@msetzeing in
alie Bra&xis, widdeliese Bbieze derjenigen, bei
der sich zeigtwie gut Diversity Managnent

im Unternehmen intgriert ist.

N JABLONSKI
J ||| |BUSINESS
Ml DIVERSITY

Diversity setzt auf unterschiedlichen Ebenen an

Unternehmensgrundsatze &

Unternehmen Uberzeugung der Geschaftsfohrung

Team Fuhrung & Zusammenarbeit

Auf der TeamEbene geht es um verbindliche
Regeln fur die Fihrungskrafte, um ihnen
Handwerkszeug fir eine harmonischa-Z
sammenarbeit zu geben. Auf der ithe
geordreten dritten Ebene geben die Unte
nehmermsgrundsatze und die Uberzeugung der
Geschéftsfuhrung die Vision vor, die die
Grundkege fir das Diversity Management
bildet. Ist Vielfalt ein Teil der strategischen
Ausrichtung, wird sie aBestandteil des &
schéfs verstaden und wirkt auf Mitarbeiter,
Kunden, Pozesse und Strukturedes Unte-
nehmens, so Jablonski. Sie bildet damit die
Grundlage fur Veranderungsyesse auf der

Team und der individuellen Ebene.



Bei der Entwicklung von Kompetenzen im
Laufe eies Diversity Management Prozesses
zeigte Hans Jablonski anhand eines Stufe
models die veschiedenen Bewusstseinsstufen,
di e

bewu s st

von

gang mit Untersckilen zu einem Teil der
Personlichke, dann entsteht eine Kompetenz,
di e Vi

schloss Jablonski seinen Vortrag.

el falt al s sel

Verstandnisfragen:

Frage: Warum ging Hans Jablonski inesm
Vortrag nur auf die Dimensionen Migration
und Frauen ein?

Antwort: Dies sinddie beiden haufigsten
Dimensionen, fir die es viele Beispiele gibt.
Frage: Warum soll eine privilegierte Fiihrang
kraft sich mit dem Thema beschgin?
Antwort: Es ist wichtig, es bewusst zu machen,
dass jemand privilegiert ist. Vielfalt muss en
deckt weaden.

Frage: Wie gehen Sie mit Fihrungskraften
um, die negative personliche Erfahrungen g
macht haben?

Antwort: Unternehmen selektieren im Au
wahlprozess und bei der Beférderung, so dass
negative Einstellungen auffallen. Neue negative
Erfahrungen konnemider Auseinande

sezung im Team geklart werden. In deb-A
teilungen ist es schwierig festzustellen, ob
Konflikte aufMigrationshintergriinde zurile
zufthren sind, da die Unternehmen hierzu

keinereprasentativerzahlen haben. Wichtig

kompetent 0 mei chen.

bstverstandli

ist, wie sich Menschen ilbnternehmen

fuhlen

aunbewusstn-i nk @rimppeldreéerat 6 BestiPraictice tBeispial

awird der U
Alpin Harrenkamp, Ford Ausund Weiter-
bildung e. V., KdéIn

ch
Alpin Harrenkamp stellt die Diversity Strategie
der Ford Werke GmbH, Kdlnvor, die durch
einen eigenen Verein, Ford Ausnd Weiter-

wahr ni

bildung e. V., umgesetzt wird. Bereits seit
1996 wird die Unterschiedlichkeit dereB
schéaftigten als Chance und Potaigeshen
unter dem Mot t o:dnichtVi
Probl

el
al s e mo .

In den Kolner Ford Werken arbeiten 17.300
Mitarbeiterfinnen as 50 Nationen. 4@%6 der
Belegschaft hat einen Migratsimtergrund.
Vor diesen beeindruckenden Zahlen sind
Akzeptanz, Respekt und Wertschatzung der
unterschiedlichen Menschen eine unbedingte
Voraussetzung fur eine erfolgreiche-Z
sanmenarbeit. Wertschatzum so
Harrenkamp, hat damit zu tun, wie Dinge

wahrgenommen und umgesetzt werden.

So vielfaltig wie die Belegschaft sind auch die
Ansatze bei der Umsetzung der &gqgie, die
von Vortrdgen und Seminaren bis zu Diversity
Trainings und von Mitarbeiternetzween bis

zu Diversity Councils reichen.

mmt O,

falt



Umsetzung der Strategie 1

— Vision

Strategische
Ziele
AKundenpotenziale

Strategische
MaRnahmen By erweiten
Awitarbeiterstruktur
gestalten
AExterne Wahrnehmung
verstarken
Awitarbeiterpotenziale
entfesseln

Treiber
AzZielvereinbarungen
AProzessverbesserung
ATraining/Beratung

B Astellungnahmen

AFachbereiche ot Richtlinien

Apiversity Councils
ABetriebl. Beratungs-
gruppe

AGeschaftsleitung

ADiversity Managmnt

<

Die Umsetzung der Diversity Strategie findet
auf drei verschiedenen Ebenen statt: den
aFord

nahmen und den strategischen Zielen.

Trei berno,RB-den

Eine Basiskomponenbei der Umsetzung sind
die Mitarbeiternetzwerke E& (Employee
Resource Groups)Diese Gruppierungen én
stehen durch Eigeninitiative der Belegschatft
und haben sich aus eigenen Bedrfnissen z
sammengetan, so Hamkamp. Beispiele fiir

Mitarbeiternetzwerkesind:

- Gay, Lesbian or Bisexual Employees
- Womends Engineering
- Womend6s Product
- Turkish Resource Group

- WomeninIT

- Women in Human Resources

- Arbeiten & Pflegen

- Elternnetzwerk

Die Mitarbeiternetzwerke sind unabhangig. Sie

dienen zum einen als Aasischplattform fur
die Belegschaft und haben zum anderen B
ratungsfunktion fur das Unternehmen. Das

Unternehmen unterstitzt diese

Gruppierungen mit einem Mentor und
finanziert Aktionen mit Geld und Arbeitsfre
stellungen. Die Mitarbeer investieren aber

auch viel Freizeit.

Eine Schnittstelle zwischen der Ebene der
aFord

nahmen bilden die

Treibero
abDi
Gremien zur Planung und Steuerung dé¢ D

versity Strategie. Vorgaben, die auf

S tedrdpdistndrieshé dirfhHenEarasischen

Diversity Council in Form einer Europaische
Diversity Scoecard gemacht werden, werden
als Nationale Diversity Strategie formuliert
und uber das Deutsche Diversity Council auf
die furktionale Ebenderunter gebrochen

Die Funktionalen Diversity Couils setzen die
Vorgaben fir die Fachbereiche um und sind
damit in allen Wternehmersbereichen ve
treten. Diversity wird damit Bstandteil von

Zielvereinbarungen und von den Fihrang

Pepafleft Singefordert.
Panel

Beispiel: Mitarbeiternetzwerke

AGay, Lesbian Or Bisexual Employees

AWo me rEagineering Panel Aktionsfelder

AWomenés MPanelduct
AAustauschplattform
fur Belegschaft

ATurkish Resource Group

Awomen in IT

Awomen in Human Resources
AArbeiten & Pflegen
AElternnetzwerk

ABeratungsfunktion
fiir das Unternehmen

Auf der Ebenaler strategischen Ziele stellt

Harrenkamp im Rahmen der Handlungsfelder

unf@ den



Unternehmenskultur, Personalpolitik und
Offentlichkeitsarbeit einige beispielhafte
Initiativen vor. So bekennt sich das Unte
nehmen
am Ab e i t safs malRgeblizhen Verhalgen
kodex und schloss 2002 hierzu eine Betgeb
verenbarung. Gegenseitige Wertschatzung ist
ein Erfolgsfaktor in der Zusamenarbeit, betont
Alpin Harrenkamp

Betriebliche Beratungsgruppen dienen as B
schwerdestellen, zum Beispieli iIMobbirg-

fdlen. Durch ein gemeinsames Vehgn mit

der betrieblichen Beratungsgruppe sollen
Konflikte friihzeitig gelést werden. In einem
europaweten, unternehmesinternen Wet-
bewerb der FordWerke kénnen sich alle
Mitarbeiter um den CLAD (Chairman Leade
ship Award for Diversity) bewerben, der in
verschiedenen Kategorien jahrlich vergeben
wird. 2007unterzeichnetedie Ford Werke
GmbH di e &acCh arDasaVietla# r

uber die Dimension der Migration hinaus eine

Vi

wichtige Rolle spielt, zeigen versdeae D-
versity & Worklife Aktivitaten, die diese
strategischen Ziele umsetzen. Workshops
begleiten zum Beispiel bei der Riéehr aus
der Elternzeit, inspiri
machen Eltern fur die Hausadbgn ihrer

Ki n d eBringlydurtchild t& worko

Aktion der Fiesta Produktion Kéln und belegt

i st el
eindrucksvoll die Umsetzung von strategischen
Maflnahmen im Rahmen der Mitgliedschaft bei

Erfolgsflator Familie.

Auf der dritten Ebene, den strategischen

Unternehmenszielerstehen hohere Markia

teile und neue Marktsegmente sowie bessere
zum apartner sch Kdndehbeziehogen gakzeobeh. Allertirmgs
zeugen Zielewie ein verbesserter Zugang

zum gesamten Kandidatenpool und einrve

bessertes Abeitgeberimageauch davon, dass

den Ford Werken Kdln die Folgen des dem
grafischa Wandels bewusst sind. Neue i
arbeiter zu finden und bewéhrte Mitarbeiter

zu binden ist ein wichtiges Ziel der Diversity

Strategie. Die Mitarbeitermotivation urdl

zufriedenheit dinen auch dem Image alstfor

schrittliches und verantwortungsvolles Unte

nehmen. Vielfalt als Starke ist daher eine
Kultur, die alle Eénen durchdringt. Wie sich
diese auch im Mé&eting niederschlagt zeigt
Harrenkamp exerplarisch an einigen Ford
Marketing Kampagnen.

avi al s

Das el falt

Werkeh ni¢httndr am Arbésplatz, sondern

auch in der Ausbildung eine hessagende
Stellung hat, beweist der erste Pladen Ford

in zwei bundesweiten Wettbewerben

Chancebo

aKulturelle Vielfaldt am Ar
aKultubeaelllte iVii @er Ausbil di
2008 eazielthtn eue V&t er o und

Indemzweiten Teil ihres Vortrag ging Alpin
Hareenkampauf die Berufsausbildung lokesin
Ford Werken Koéln ein. Jahrlich fangen 250
neue Ausabildende an. 630 Azubis befinden
sich in der meist dreijahrigen Ausbildung
gleichzeitig im Werk. Davon haben $beinen

Migrationshintegrund und 16% sind weiblich.



Auch bei den Ausbildern und Ausbilderinnen
zeigt sich diese Vielfalt. Von den 50 hierfur
Verantwortlichen haben 186 einen
Migraionshintergrund, allerdings sind hier nur

vier Frauen vertreten.

Umsetzung der Strategie 2

Vision

Ziel der Ausbildung ist, neben der Fac
kompetenz, die Forderung personlicher,
sozialer und methodischer Kompetenzen.
Angemessen zu kooperieren und zu
kommunizieren, Probleme und Konflikte offen
anzusprechen und mit Unterschieden
kondruktiv umzugehen sind entscheidende
Kompetenzen und ebenso wichtwie Ve-
antwortung fur sich unéndere zu lbe-
nehmen und sich fir Zielérotz Widerstand,
einzusetzen. Denn eine Frusti@tstoleranz
zu entwickeln ist gerade fluugendliche in der

Ausbitlung entschielend, betontHarrenkamp

Um diese Ziele zu erreichemvird daher

schon bei der Einstellung auf Diversity
Aspekte geachtet. Die Azubiauswahl findet
nach dem Windhundprinzip statt. Diesem liegt
die Annahme zugrunde, dass die erstesx B
werber, diejenigen mit der hdchsten

Motivation sind. Die Auszubildendenhen in

festen Gruppen mit einem Stanausbilder.
Die Gruppen sind heterogen zusamme
gesetzt und bilden somit ein Ubungsfeld zur
Forderung sozialer Kongtenzen in einem
geschitzten Raum. Vertliche Regeln
werdengemeinsam erarbeitet. In dreiteits-
padagogischen Seminaren (APS) werdgn in
besondere die persénlichen, sden und
methodischen Kompetenzen gefiert. APS 1

steht unter deaederstttbt t o

a Mi

nebenei nander @®gesaitigendi ent

Kennenlernen von Auszubildenden undsAu
bildern sowie dem Erlernen von Lerrund
Arbeitsmethoden. Im APS 2 soll dierBén-
lichkeit entwickelt werden und das Team
weiter zusammen wachsen. Selbsanmigation
und Selbstverpflegung im Hutiorf oder auf
dem Zeltplatz bilden den Renen fur dieses
Seminar und stellemach Harenkamp,h&ufig
die groRte Herausforderung dar. Kbiitbe-
waltigung ist daher auch eine Kermhpetenz,
die in diesem Modul gefdert wird. Zum
Ende der Ausbildungszeit wird dam APS3
ein Projekt im Team selbstindig reasiert.
Hier arbeiten Auszubildende versetiener
Berufe zusammemnim ein kompéxes Hok-
projekt zum Beispiel fur einen Kindergan
oder einen Schulhpfzu planen und unme
setzen. Sie zeigen damit gleichzeitig

Engagment fur die Gemeinschaft.

t
C



Umsetzung der Strategie 3

Weitere Angebote fiir Auszubildende sind
Selbstbehauptungstraining, Suchtpravention,
Verkehrssicherheitstraining, Erste Hilfe
Ausbildung, Engliskurse und Seminare fur
das freie Sprechevor Gruppen. Gerade
letzteres ist flr Auszubildende mit Migratien
hintergrund als Vorbereitung auf diebA

schlusprifung wichtig, erklarte Harrenkamp.

Verstandnisfragen:

Frage: Aus welchen Schulen kommen die
Azubis?
Antwort: Aus allen Schulen ab der.10

Klasse, auch aus den Hauptschulen. Zusatzlich
werden etwa 1.000 Praktikanten im Jaler b
treut. AuRerdem gibt es eine Einstiegsgual
fizierung fur Jugendliche, die noch nicht die
Anforderungen an eine Ausbildung erfllen.
Hier gibt es Platze fur 70ugendthe Ein

Viertel dieser Azubis wird anschlieRend in die
regulare Ausbildung tbeommen. Das EQJ
Programm ist aber zwischenzeitlich s&-b
kannt, dassralere Unternehmen gezielt nach
den Absolventen fragen und diese gernertibe

nehmen.

Ein typisches Personalentwicklungsgesprach?

Sie sind genau der richtige Mann fiir uns!

3. Impulsreferat

Dr. Barbara WeiRbach, IUK Institut,

Dortmund

Frau Dr. Weil3bach berichtet tber ihrerE
fahrungen als Beraterin zu Diversisensibler
Personalentwicklung mit miti@indischen
Unternehmen. Diese nehmen Divedit
hauptséachlit alsnationalkulturelle und
Busnesskulturelle Diverdtat wahr. Haufig

sind Missverstandnisse Ausloser fur kulturell
induzierte ziale Konflikte, so Weil3bach.
Auch sachliche Konflikte wie Qualigit
probleme, Reklamationen, mangelnde Termin
und Lefertreue entstehen durch eine unte
schiediche Wahrnehmung von Standards. Da
inskesondere im Niedriglohnsektor hdufig in
multikulturellen Teams gearbeitet wirdst zu
Uberlegen, ob eine vereinfachte Darstellung
der Qualitatsstandards und Prozesse moglich
ist,damit in diesen Teams Qualitdtandards
leichter eingehalten werden kénnen, empfiehlt
WeilRbach.



Eine fehlende interkulturelle Kompetenz im
Auslandseinsatz oder im Prozess der Post
Merger Integration findet sich durch alle
Branchen und alle Hierarchieebhen. Wel3-
bach schildert ihre Erfahrungen aus der inte
kulturellen Personalentwicklung und aus
Projekten in Unternehmen und
Organisationen der Etalindustrie, der
Lebensmittelindustrie, der ¥lund MST
Branche sowie im offentlichen|8er. Die
folgenden Bispiele kommen aus zwei
spanischen Gewerkschaften und den
spatischen Polizeibehdrden, vier kleinen bzw.
mittelstdndischen Unternehmen mit 26450
Beschaftien, vier groRen Unternehmen mit
mehr als 500 Beschéftigten sowie den
deuschen Niederlassungen vdrei
amerikamschen Konzernunternehmen mit
jeweils 1405 200 Beschaftigten.

Empirische Basis

Interkulturelle Personalentwicklung und Projekte in
Unternehmen und Organisationen, davon

+ 3 amerikanische Konzernuntemehmen mit jeweils 140 -
200 Beschaftigten in den deutschen Niederlassungen

« 4 groRe Unternehmen (< 500 Beschaftigte)

« 4 KMU (25 - 450 Beschaftigte)

+ 2 spanische Gewerkschaften

+ spanische Polizeibehdrden

Branchen: IT, MST, Metallindustrie, Lebensmittelindustrie,
Gebaudereinigung, Gemeinde / Stadtverwaltung,
Polizei

Wie managen mittlere Unternehmen

Diversitat?

Wie managen mittlere
Unternehmen Diversitit? (1)

+ Wo, bitte, geht’s denn hier nach oben?"
Aufstiegsforderung von Beschaftigten mit
Migrationshintergrund far mittlere und untere
Fuhrungspositionen

+ Individuelle Ansprache der diversen Teammitglieder”
Fuhrungskrafteentwicklung nur mit Dienstleistem mit
Diversity-Kompetenz

« Fit fur's Macho-Team!" Betriebliches Coaching neuer
weiblicher Fohrungskrafte durch erfahrene weibliche
Vorgesetzte

+ Pilgemrsise, Handeschotteln, Arbeiten in der
Fastenzeit": Maftnahmen zur interkulturellen
Kompetenzentwickliung von Schichtlettern und
Yorarbeiterinnen

bi

stiegsférderung von Beschaftigten mit

a Wo , tte
Migraionshintergrund fur mittlere und uete
Fihrungspositionen. Diese Foedung richtete
sich an Schichund Vorarbeiter. So waden
diese ua. dazu motiviertan Meisterleh

géngen teilzunehmen.

ndi

mitgliedero:

al viduel |l e
werden nur mit Dienstleistern mit Diversity
Kompetenz durbgefiihrt.

aFit fesTdamMacHiont er
provokanten Titel verbirgt sich einetrieb-
liches Coaching neuer weiblicher Flhreng
krafte durch erfahrene weibliche Vagetzte
aPilger,

Fst enzeit oO: Bei d-e n

wicklung von interkultureller Kompetenz von

Schiclleitern und Vaarbeiterinnen geht es

geht 6 AUk e n

di

Ha ndeserh¢ gt t el
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vor alem darum eine gegenseitige Akzeptanz nahme betriebther Umstrukturierungen oder
beim Umgang mit Feiertagen und zum Beispiel  den Ausstieg aus dem Unternehmen im
reduziater Leistungsfahigkeit wahrdrmler Rédmen eines Post MgerProzesses.
Fastenzeit zu etwickeln.

9 a U ere Azubis sollen ein Bewusstsein daftr
Wie managen mittlere

Unternehmen Diversitit? (2) bekammen, dass sie in einem multikulturellen
-+ Sonnt hicht im Babyjah d Kind d I A
SR S Unternehmen arbeitend.
» Mach ichd Schicht im R dan, hst d . . .
i e ey i e présentieren Auszubildele das Herkunftsland
multikulturellen Teams
o P liche L h fur's Leb der Zumutung?" H H H
[t e 2 e s e eines Kollegen, denn das Kennenlemen ist ein
interne oder externe Option im Post Merger
+ Unsere Azubis sollen ein Bewusstsein dafir W|Cht|ger Faktorum in den gegenserﬂgen
bekommen, dass sie in einem multikulturellen
Unternehmen arbeiten”: Diversity-Kompetenz fangt mit .
Erckunde anl Dialog zu teten.

Die Erfahrungen aus den verschiedenen

aSonntagsschicht im Babyjahr und Kinde Projekten fasst Weil3bach in einer eigenen

zmmerinder F&EADt ei | ungo: Di eEva,_létlIOIII zfusear%me];l:‘fhrmultikulturellen

junge Eltern ermoglichen es zum Beispiel Unternehmen sind nach den Trainings mehr

jungen Muttern aus Grof3familie aBonntag in Neugier aufeinander und mehr Ktakte

einer 12 Stunden Schicht zu arbeiten, da an untereinander festzustellen. EinerBond-

diesemiTag die Kinderbetreung gesichert ist. abteilung hat zum Beispiel vor und nach dem

Training beobdaet, wer mit wem zum Essen
Macho ich deialan, nehsti c héeht U naEhuh Tiaings eine deutliche

du meine Schicht im Ka rDGr&‘nr)ﬁi?chuﬁgédere’éér%%nddl\liat%nalitéten

Tauschbeziehungen in nilitlturellen Teams festgestellt, so WeiRbach.

kniipfen an die bereits oben erwahnte gege Durch den Zuwachs an kulturellem Wissen

seitige Akzeptanz von kulturspezifischen Feie kommt esauch zu einem Zuwachs an

tagen an. Fthrungskompetenz. So konnten Arbgit

verhétnisse nach der Probezeit fortgefihrt

aPersonliche Lernchandérs Leben oder werden, weil ein besseres Verstandnis fiir

Zumutung?o Hier geht e ghdbibhndddsdcinierkeltet Standen

schaftigte bei der Entscheidung fir die-A War.



Welche Auswirkungen lassen
sich feststellen?

+ MehrKontakte und mehr Neugier aufeinanderin
multikulturellen Unternehmen

+ Zuwachs an Fuhrungskompetenz

+ Hohere Zufriedenheit

+ Kompetentere Kommunikation im fremdkulturellen
Umfeld

+ Zuwachs an kulturellem Wissen

Betriebliche DiversityMalinahmen, wie zum
Beispiel ein veliafachtes Einarligingssystem,
fihren zu messbaren Auswirkungen auf
indiMdueller und organ@orischer Ebene.
Generell konnte nach einer Diversity
sensiblen Pemhalentwicklung auf individueller
Ebene bei Einstellungen unditdagen mehr
Arbeits- und Kariierezufriedenheit, eine
héhere Idenifikation mit dem Uiternehmen
sowie eine verbesserte Motivation undrve

bessertes Bgagement gemessen mden.

Messbare Auswirkungen
betrieblicher Diversity-MaRnahmen

Individuelle Auswirkungen:

- Einstellungen und Haltungen

- Individuelle Leistungsresultate

- Organisatorische Auswirkungen:
-Verbesserter Zusammenhalt

- Kolleltive Leistungsresultate
UK,( abrinn: haftiiche Techn

Messhare individuelle
Auswirkungen

Einstellungen und Haltungen:

Arbeits- und
Karrierezufriedenheit

Identifikation mit dem
Unternehmen

Motivation, Engagement
Leistungsresultate:
Leistungsbewertung
Vergiitung

Mobilitdt (horizontal f vertikal)
UK ) .

Auch bei den individuellen Leistungsriésien
lassen sich messbare Auswirkungensiedien
die sich an Leistungsbewertung, Vergtitung
sowie hoiizontaler und vertikaler Mobilitat

ablesen Issen.

Andere Lander, andere Sitten

UK

Diskussion:

In der Diskussion spielte vor allem die Frage
eine Rolle, ob sich Unternehmen liberhaupt
mit Diversity Management aeinander setzen
wollen. Die Erfahrungen einiger Teilnehmer,
dass kleine Betriebe nicht erreicht werden
und auch grol3ere Unternehmen nur schwer
Uberzeugt weden kdnnen, wurden deutlich.
Direkt im Zusammenhang damit stand auch
die Fragewie sich die Konzepte im Diversity
Mangement zwischen grof3en und kleinen

Unternehmen unterscheiden?



Hans Jablonski betonteass es vor 14 Jahren
das Theman Deutschland noch gar nicht gab.
Damals lagen nur Trainisgodule aus der
USA vor, die nicht auf die hiesigen Probleme
passten. Heuterégten sich die Unternehmen
nach denmwirtschaftlichenGerade vor dem
Hintergrund des Fachkraftemangels sind D
versity Konzepte wichtig, denn mangelndes
Personal begrenzt die Unternehmensen

Di e
Schub gegebesichmit dem Thema intensiver

wickl ung. aCharta
zu befassen und sorgt fur Aktualitauch in
der Krise. Allerdings nennen es nicht alle
Unternehmen Diversity. Gleichbehandlung,
Gleithstellung, Chancengleichheit, Gereghti
keit sind Begriffe, die haufig nebeneinander
benutzt werden. Unternehmen gehen sehr
pragnaisch vor, denn bei ihnen stehen
konkrete Anforderungen dahinter, zum Be
spieldie Fragewie sich Unternehmen nach
China

Offnenkdnnen

WeilRbach ging auf die unterschiedlichen
Konzepte fur kleine und grél3ere Unte
nehmen ein. Sie betonte, dass es kaum
Konzepte fur kleine Unternehmen gibt. Aber
auch Hadwerksbetriebe haben multikulturelle
Kundengruppen. An der Dimension Alter kann
man erkenneywie Handwerkshbtriebe gezielt
eine solche Kundengruppe ansprechen. Eine
ahniche Ansprache ist fur multikulturelle

Kundengruppen denkbar.

An Frau Harrenkampichtete sich die Frage
wer die unabhéangigen Berater sind, die zum
Beispiel bei Mobbingfallen beraten? ®ie b
tonte, dass die Beratung vertraulich sei, und
die ketrieblichen Eeratungsteams paritatisch
von Mitarbeitern des Betriebsrates und der
Peronalabteilundpesetzt seien. Auf die Frage,
welche Auswirkungen die Wirtschaftskrise auf

das Programm der Diversity Strategie hat,

d e rantwhbitee Alpfn &arrenkamp dags die Kea e n

naturlichAuswirkungen hatAlle Programme
sind engefroren und viele Trainings sind
zurlickgestellt worden. Aber die Konzepte
liegen bereit und grundsatzlich finden fur alle
Mitarbeiter Diverstiy Trainings statt. Im@
sanmenhang mit dem Ausbildungsizept der
Ford Werke Koéln wurde nach der Rolle von
Mobilitatsprojektenwie zum Beispiel
Leonado gefragt. Didinschétrung von Frau
Harrenkamp dass bei diesen speziellen-EU
Programmen zum Austausch von Ausz
bildenden die birokratischen Hirden leider
sehr hoch seieffand im Publikum regel#
stimmung. Da die Beantragung und-A
rechrung sehr aufwendig ist, stellesinen
Motivationskiller fur die Ausbildungsbetriebe
dar. Andere EUL&nder nutzen die Programme
mehr. DeraGi rDaydwurde als eine
MaglichkeitbeschriebenGruppen von Jugeh
lichen fur Rrufe zu interessieren, die sonst

von ihnen nicht wahrgenommen waen.

Alpin Harrerkampbetonte, dass Schéiinnen

aus der 9. und 10. Klasse haufig Abitur machen



wollen. Ihnen muss man frihzeitig klar
machen, dass das Geld den technisch
gewerblichen Beifen steckt.
Frau WenzelO6 Connor
d er Gaymdr érsBaustein ist, der eine
Initialziindung bewirkt hat. Diese muss

kontinuierlich ausgebaut werden.

Roland StolzeBehdrde fur Schule Bettdisbildung und
Doris WenzéD”Connod Bildungswerk der Wirtschaft
Hamburg e. V. ime§prach

Auch Hans Jablonski betont@assdie Unta-

nehmen aus den
Folgeinladungen ableiten solltesm mit
potenziellen Bewerberinnen im Kontaku
bleiben.

Die Frage der Moderatoren an dasi#ikum
inwiefern der Begriff Diversity Mamgement-
bei der Ankunft zur Veranstaltung am Morgen
bereits bekannt gewesen&e, gab das hochst
erfreuliche Ergebnis, dass alle Teilnehmer mit

dem Begriff etwaanfangen konnten.

nawf,dasgs e s

Ayse Tuncbilekron derKompetenzagentur
HamburgOst interessierte sich als Traineri
fur preisgunstigdrainingangebote
Materiglien, Kooperationsmoglichkeiten und
Moglidkeiten zum Astausch.

Hans Jablonski verwies auf die-Belte der
aCharta der
discrimination.infe Trainingskonzepte und
Leitfaden bereit halt. Fradarrenkampbe-
tonte, dass alle ihr bekannten Trainings Geld
kosten. Frau Weil3bach empfahl ein Buch der
Bertel smann
sched e n

Aus dem Publikum kam die Bemerkung, dass

seino.

Diversity Management fur demgerblichen
Bereich ausgereift zu sein scheint, es aber
kaum Ansatze fur den 6ffentlichen Dienst
gibe. Es ware winschensweidjeses Thema
im néchsten Jahin einem Wolkshop wiede-
zufinden. Der Moderator, Thomas Schroder
Kamprad betonte, dass der Blurgermeister die
Verargtaltung er6ffnet hatte und das Thema
fur wichtig halte. Ansétze fur die Behorden

wirdenkommen.

An me | du nngiaer abgchlisRerden Frage wollt® dey

Moderatorin Hula Eralp wissen, was dier-
tragendernExpertender BQOM an MalRnahmen
empfehlen widen,um die beruflichen
Chancen von Jugendlichen mit Migratsen
hintergrund zu vebessen. Die Erfahrungen
von BQM zeigten leider, dass das mte
kulturelle Einstellungsverfahraichtflachen-

deckendin Anspruch genommen wurde.

Viwen.fstapl t 0,

Stifrtung:

di e



Hans Jablonski antwortetdass BQM in
Hamburg eine Bruckenfunktidmbe und als
Projekt in Deutschkand beispielhaft sei.

Bezig i ch der Vermarktung m¢gsste man
dranbleb e nund,weiterhinBeharrlichkeit
zeigensowie auf kleine Erfolge venvigen.
Alpin Harrenkampempfahl, die Kandidaten
sdber zu testen und im Internet vorzustellen.
Barbara WeilRbach betonte, dass gerade
Flichtlinge haufig eine friihe soziale Reife
h&ten und empfahl diese als eine der itbe
tragbaren Fahigkeiten der Kandidaten hesau
zustdlen.

Hulya Eralp dankte allen Teilnehmenden flr

die angeregte Diskussion



SINUS mit Fragen nach saler Lage, Wer
Forum 2: orientierung und Lebensstil auf eine hohe

%Otto Normalverb raucher und Integrationsbereitschaftegtof3en ist. In Forum

) 2 wurde dariber diskutiert, wie die Ergebnisse
Ayt e Nlwemdr aucherin?o g

der zwei Studien die Gffentliche Wah

Schlussfolgerungen aus aktue llen nehmung von Migrantinnen und Migranten

Studien zu Lebenswelten von beeinflussen. Welche Schisfolgerungen

Migra nten/-innen lassen sich aus diesen Studien fir Wnte
nehmen und Bdungstrager ziehen? Wo liefern

Moderation: sie Ansatze fur weitere MalRmen?

Dr. Dorothea Schreiber 6

Behorde fur Schule und Berufsbildung der

Freien und Hansestadt Hamburg

Elisabeth Wazinski 6 KWB e.V./BQM

Deutschland ist ein Einwanderungsland%20

der deutschen Bevolkerung haben einen

Migrationshintergrund. Um Auskunft Gber

deren Lebenssituation und Integration 4 e V.I.n.r.EIigabeth Wazinski, Dr. @bea SchreibeBerthold
Bodo Flaig, Franziska Woellert

halten, wurden in den vergangenen Monaten

verschiedene Studien veroffentlichte S

differenzieren zwischen unterschiedlichen Impulsreferate

Migrantemruppen, untersuchen

genderspezifische Fraglungen, Franzika Woellert & Berlin-Institut fur

Integrationsbereitschaft undlBungsnéahe. Bevdlkerung und Entwicklung

Wahrend die Studie des Berinstituts

zwischen acht Herkunftsgruppentar- Franziska Woellert berichtete als eine der

scheidet, differenziert diSINUSStudie nach Hauptautorinnen ewtte der St
Lebenswelten (@&ded i eus &JtenzialeuZurlage der Integration in

lichen Ergebnissen kommen diesad&n auch Deutschlando, die den | nte
im Hinblick auf Integrationsbetsthaft und Migrantinnen und Migraeh zum Thema hat.

erfolg. Das Berlifinstitut verweist auf Das Neue an der Studie des Betlimstituts

gravierende Integrainsméngel, wahrend ist, dass miDaten desMikrozensus gearbeitet



wurde. Es handelt sich dabei um % %% decken und den Weg fir Intpretationen und
Zahlen 800.00® befragte Haushalte in mdogliche Losursgtrategien zu ebnen.

Deutsdiland. Der Migrationshintergrund

wurde nach Geburtsland underkunft der
Eltern kestimmt und es wurden acht He
kunftsgruppen geldiet: Aussiedler, Turkei,
Weitere Lander der ELR5, Stdeuropa, @h
maliges Jug@slien, Ferner Osten, Naher
Osten und Afrika.

Um die verschiedenen Herkunftsgruppen zu

analysieren und zu tersuchen, wie gut sie

integriert sind, hat das Berliimstitut den ) ) )
Die vorliegenden iebnisse werfen dann auch
Index zur Messung von Integration (IMI}ten o ,
Fragen auf wie die, ob die deutsche Staat
wickelt. Der Index berlcksichtigt die Keat . . .
birgerschaft eine Voraussetzung fur
gorien Bildung, Erwerbsleben, Assimilation i ) o
Integration oder eine Folge von Integiat ist.
und Absc her ung. Dasa Womnd aAssi mi/| ) ) o
Im regionalen Vergleich wird ersichtlich, dass
meint hier nicht, dss die Herkunftskultur ) ) ) ) )
die neuen Bundeslander einen geringen Anteil
unterdriickt wird, sondern bezieht sich Ve i i i )
an Migranen aufweisen, wiiend in Hamburg
mehr auf 6seuinnggd d@aAnufplosi ti ven Sinne, . ) )
und Hessen zum Bespiel ein Migrantenanteil
Beispiele dafiir sindas Eingehen einei-b ) S
von 25 % festzustellen ist. Hamburg ist hier im
kulturellen Ehe oder das Annehmen der ) ) )
Bildungsbereich gut aufgestellt, weist aber auf
deutschen Staatsbingehatft. _ .
dem Arbeitsmarkt Defizite auf.
Auf diese Art wurde ermittelt, dss beispist

weise die Gruppe der Migranten aus weiteren

Werte ausgewshiter Indikatoren des IMI
fur Prozent

Landern der ELP5 durch hohe e Bundstanrn serninsin 3

Qualifikatonen am Besten in puncto e

Integration abschneéet, wohingegen die

ot

turkischstammigen Mianten mit grof3em

Abstand am schlechtesten abschneiden. Frau

Woellert betonte, dass es hierbei nicht um

einen idealen SeHustand gehe; Ziel der

Studie sei es lediglich, den-Kitstand aufa-



AbschlieRend weFrau Woellert noch einmal
darauf hin, dass Bildung ein Sebdlaspekt zur
gelungenen Integration ist.

Als Herausforderungen fir eine kiinftige
Integrationspolitik benannte Franziska
Woellert drei Punkte: 1). Es ist notwendig,

sich den verschiedenen Henkiisgruppen mit
mafgschneiderten Integrationskonzepten zu
nahern, die die Starken und Schwachen der
jeweiligen Community berticksidgen. 2.) Da
ohne ausreichende Bildung eine erfolgreiche
Integration kaum maoglich ist, miissen Schulen
Zu Integraibnszentra ausgebaut werden, die
sich nicht nur um die Bildung, sondern auch
die soziale Kompetenz und die Integration bei
allen Kindern, nicht nur den migrantischen,
kimmert. 3.) Es gilt, Parallelgesellschaften
entgegen zu wirken, indem ein verpflichtendes,
kostenloses Vorschuljahr eisfjihrt wird,
Padagogen und Padagoginnen in frihkindlicher
interkultureller Erziehung ausgebildet werden

und die Einburgerung erleichtert wird.

Berthold Bodo Flaig 6 SINUS Institut

Sodovision, Heidelberg

Berthold Bodo Flaig ist &uptautor der Studie
aMenschen mit
Deutschl ando.
stammen aus dem Jahr 2006 und sie umfassen
15,3 Millionen Menscheh19 % der
deuschen Wohnbevdlkerung. Die

Forschungragen zielen darauf ab, wer die

Mi grati ol
D-BtedieDat el

Miganten sind, wie sie leben, Vehe Ziele sie
sich gesetzt haben und was ihre Werte sind.
Untersucht wurden (Migranteh Milieus.
Darunter zusammengefasst sind Menschen, die
sich in ihrer Lebensauffassung und Lesben
weise ahneln, also &hnliche Grundwerte,
Lebersstile und Vorlieben haben. Die zentrale
Erkenntnis ist dabei, dass die Herkunftskultur
der Migranten nicht ihre Lebawelt bestimmt

d man kann nicht von der Herkunftskultur auf
das Milieu schliel3en und umgekehrt nicht von
dem Milieu auf die Herkunftskur.

Bodo Flaig stellte in einer Grafik die achit e
mittelten Milieus vor, wobei er betonte, dass
die Grenzen zwischen den Milieus flie3end
sind, es gibt Beriihrungspunkte und Wbe
génge. Grundsatzlich gilt jedoch: Je hdher ein
Milieu in dieser Grafik angeslelt ist, desto
gehobener sind Bildung, Einkommen und
Berufsgruppe; je weiter rechts es positioniert

ist, desto moderner ist die Grundorientierung.

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

Die besagten Milieus:

1) Traditionelles Arbeitermilieu



Fachtagungsdokumentation 2009

2) AdaptivesBlrgerliches Milieu

3) Multikulturelles Performermilieu

4) Religios verwurzeltes Milieu

5) Entwurzeltes Milieu

6) Statusorientiertes Milieu

7) IntellektueHkosmopolitisches Milieu

8) Hedonistiscksubkulturelles Milieu

Herr Flaig zeigte auf, dass die lmndes-
deuschen Diskurs viel beschworene Paralle
gesds chaft oder
den $husErgebnissen zufolge nur Rian
erschénungen in den migrantischen Milieus
darstdlen. Vielmehr sprechen die Daten dafr,
dass die in Deutschland lebendergMnten
uber ein enormesritegrationspotenzial ve
fligen und es an der Zeit ist, die Deutsh-

land vaherrschende DefiziPerspektive in

der Integrationsdebatte zu durchbrechen.

Diskussion

In der Diskussion verwies Bodo Flaig noch
einmal ausdrucklichuadie sehr veschiedenen
Ansatze der beiden Studien und verdeutlichte,
dass keine Studie in der Lage ist, alle Fragen zu
beantworten. Dazu erganzte Franziska
Woellert, dass die biden Studien sichre

ganzen, aber nicht in Konkurrenz gesehen
werden kénnenDas Berlinlnstitut decke
Integratonsméngel auf, wahrend die SINUS
Studie heraus#inden 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 éshs

hierbei um unterschiedliche Kompensatisn
mechanismen handeln kénne. Oft sei esAu
druck von Enttaduschung oder Misserfolg. Auch
musse bwusst sein, dass die Migranten haufig
etwas aus ihrem Ursprungsland vertrieben
habe und nicht alle Migranten freivglhis-

wanderten.

did et ergd ati onsver we

Teilnehmerinnen uhdilnehmer irokam 2

In der zweiten Fragerunde kritisierte eine
turkische Teilnehmerin, dass Studiem-ve
meirtlich im Namen der Einwanderer dure
gefuhrt wirdenund ihr die darausla
geleieten Integrationsforderungezu weit
gingen, insbesondere angesichts der Tatsache,
dass die meisten Migranten schon eine sehr
hohe htegrationsbereitschaft zeigteHerr

Flaig eklarte hierauf, dass ein Forscher keine
missonarische Funktion habe, sondern kpdi
lich beschreibe und iterpretiere, dann aber
durchaus auf eine positive Wirkung hoffe.

Woellert hakte ein, dass es sich bei der Studie
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um keine Schuldschreibung handele,
sondern versucht wurde, auch dierve
schiedenen Altersgruppen, die oft ganz unte
schiedliche Migrationshitgriinde haben, zu
berlicksichtigen. So sei es einesBhreibung,
dass Turkischstammige schlesriat Schulb-
schliisse hatten, allerdings auch leichter auf
den Arbeitsmarkt kommen.

Es wurde auch kritisiert, dass die Studien des
Ist-Zustandes kontraproduktiv $en, es le-
dirfe positiver Beispiele und keiner Kiritik.
Diese Wortmddung wurde aus dem Publikum
direkt gekontert, dass Statistiken an den
Stdlen helfen, wo vorher nur gemutmal3t
wurde.

Schlussfolgernd stellten die beidendresfiten
fest, dass es erst eindsamtbild geben muisse
und das Politische danach komme. Ein Schritt
sei es, unterschiedliche Studjevie die beiden
vorgestelltenals einander erganzend zuve
stehen und schlieBlich fir mehr positivei-Be

spiele zu sorgen.



Forum 3:

Die Fachkrafte von m orgen
Starkung von Schiler/ -innen mit
Migrationshintergrund und ihren

Eltern

Moderation :

Helga Blchel o6 Behorde fur Schule
und Berufsbildung, Hamburg

Dr. Alexei Medvedev o KWB e.V. /
BQM

Anhand von bundesweiten und Hanngar
Beispielen wurde im Forumargestellt und
diskutiert, wie erfolgreiche Inggation und
Qualifizierung von jungen §lantinnen und
Migranten in Schule awgb®en kann. Vie Eltern
mit einbezogen und wie allgemein
institutionelle Veranderungen angestof3en
werden kénen, die einem erfotgichen Lehy
und Lenklima, auch im interkulturellen

Kontext, forderlich sind.

Impulsreferate

Juan Proll 8 DGB Bildungswerk, Diisse -
dorf

Herr Proll berichtee als Referent aus dem

Bereich

aMigratimn und

DGB Bildungswerk, welches s@d06
Bidungs, Beratungsund Informationsa-
gebote fur gewerkschaftliche und aw3e
gewerkschafiche Multiplikatorinnen und
Multiplikatorenentwickelt. Anhand
statistischer Daten médate Herr Proll darauf
aufmerksam, dass der Anteil der jungen
Menschen miMigrationshintegrund unter
denjenigen ohne Schbkchlussimmer noch
weit Uberreprasentiert ist und dass selbst bei
gleichen schulischen Vorausaehgendiese
Zielgruppe wesentlich geringere berufliche
Chancenals die Vegleichsgruppen ohne
Migrationsintergrund hat. Somit vekleinern
auch bessere Abschkis d Charsen- a

s ¢ h eniche. 0

V.l.n.r.: Juan Proll (D@®BiBgswerk, Dusseldorf), Sanem

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

(BQM), Helga Bichel (Behdrde fir Schule ufebikmg),

Regine Hartung (Landesinstitut fur Lehrerbildung tind Schu

entwiklung)

Zur Abschaffung dieser Missstanderden
verschiedene wichtige Elemente-a
gespbchen. Von besonderer Wichtigkeit
seien zB. die Anerkennung sowie die
Férderung der besonefen Kompetenzen von

Kindern und Jugendlichen mit Migratsen
Qualifizierungo



