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Editorial

Sehr geehrte Damen und Herren, liebe Leserinnen und Leser,

wie bisher orientieren wir uns mit unserem Newsletter an aktuellen Debatten und beschiftigen uns
daher in der aktuellen Ausgabe an mehreren Stellen mit dem Thema Migration. Es erwarten Sie
Beitridge iber tiirkische SchiilerInnen, deren schlummernde Talente sowie die (verbesserungstihige)
Nutzung von Islamic Banking in Deutschland. Auch mochten wir Ihnen eine neue
Hochschulkooperation zwischen dem Deutschen Auswandererhaus und dem Institut fir
Migrationsforschung und Interkulturelle Studien der Universitit Osnabriick vorstellen, die unter

anderem gemeinsam einzelne Facetten der Migration erforschen wird.

Ebenfalls bleibt das Thema Gender anlisslich der anhaltenden Diskussion ein Schwerpunkt: Wie
finden Frauen eigentlich ihre Wunschberufe? Und was kann man tun, um Frauen fir technische
Studienginge und Berufe noch besser zu begeistern? Ist die Situation von Frauen in der Wirtschaft

tatsachlich so ungiinstig wie hiufig behauptet?

In Anbetracht der Umstrukturierung der ,Charta der Vielfalt’ in einen als Verein, méchten wir Thnen
tber den Diversity Charta Kongress berichten, welcher vor wenigen Tagen in Berlin stattfand und

die neue Gestaltung der Charta zum Thema hatte.

Dartber hinaus finden Sie spannende Beitrige zu den Themen Anonyme Bewerbungen,

Auslandsaufenthalte von Auszubildenden, Diskriminierung psychisch Kranker und Rente mit 67.

Fur heute winschen wir Ihnen eine informative Lekture.

Thr Team von

Ungleich Besser Diversity Consulting
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DIVERSITY DIMENSIONEN

Turkische Schuler wollen Bildung

Entgegen der aktuell in den Medien propagierten Meinung, ein Migrationshintergrund bedinge
geringen schulischen Erfolg zeigt eine aktuelle Studie, dass turkische Grundschilerlnnen bei
vergleichbarem sozialen Hintergrund und gleichen Leistungen haufiger auf hoéhere Schularten
wechseln als ihre deutschstimmigen AltersgenossInnen. Der hohe bestehende Anteil von Haupt-
und Sonderschiilerinnen und —schilern mit Migrationshintergrund riickt damit in ein neues Licht.
Die Doktorarbeit des Soziologen Jorg Dollmann vom Mannheimer Zentrum fiir Europiische
Sozialforschung (MZES) untersuchte die Bildungssituation und —motivation tirkischstimmiger
SchillerInnen. Sein besonderes Interesse galt der Frage, ob die im Durchschnitt schlechtere
Bildungssituation durch einen geringen Bildungsanspruch die bestehenden Nachteile noch

verschlechtert oder durch hohere Bildungsmotivation reduziert.

Ein wichtiges Ergebnis der Analysen zeigt, dass vor allem die Hauptschulen bei entsprechenden
Schulleistungen von tlrkischstimmigen Schilerinnen und Schilern nach Moglichkeit gemieden
wird. So ist die Chance eines Wechsels auf die Realschule anstelle der Hauptschule fir TurkInnen
dreimal ~ hoéher als  fir  vergleichbar  qualifizierte =~ GrundschulabgingerInnen  ohne
Migrationshintergrund. Der Vergleich zwischen Realschule und Gymnasium weist eine dhnliche,
wenn auch statistisch nicht so signifikante Tendenz auf. Mit dem vergleichsweise hoheren Anspruch
wirken die betrachteten Schiilerlnnen mit Migrationshintergrund bestehenden Defiziten entgegen.
Das insgesamt dennoch schlechtere Abschneiden der tirkischen Kinder liegt nach Ansicht des
Soziologen an der ungiinstigeren sozialen Situation der Kinder. Gemeint ist das Bildungsniveau der
Eltern sowie der sozio6konomische Status der Familien und der teilweise daraus resultierenden
nachteiligeren Kompetenzentwicklung in den ersten Schuljahren. Belege fiir Diskriminierung fand er

indes nicht.

Umso mehr verdeutlichen die Ergebnisse die Notwendigkeit einer adiquaten Anpassung der
Integrationsbemiihungen sowie weiterer Férdermal3nahmen, um die Negativspirale in der nunmehr
dritten Generation endgiltig aufzubrechen. Dies hat auch die Universitit Duisburg-Essen erkannt.
Sie fordert mit dem neuen Programm ,,Chance2 fiir einen Zeitraum von sieben Jahren und mit
einem Etat von 2,3 Mio. Euro gezielt begabte Jugendliche mit Migrationshintergrund aus Nicht-

Akademikerfamilien von der 9. und 10. Klasse bis zum Bachelorabschluss.

Weitere Informationen:
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Demografie wandelt Berufsbilder

Vor dem Hintergrund der demografischen Entwicklung, die dazu fiihrt, dass im Jahr 2020 rund 30%
aller Deutschen tber 60 Jahre alt sein werden, gewinnt die Altersforschung an Brisanz. Im Zuge
dessen wurde an der Hochschule Niederrhein der ehemalige Forschungsschwerpunkt ,, Kompetenz
im Alter zwischen Routine und Kompetenz® zum Zentrum ,Ressourcenorientierte
Alter(n)sforschung — REAL® aufgewertet. Der bisherige Forschungsschwerpunkt umfasste Studien
zum FErndhrungs- und Kaufverhalten ilterer Menschen, ihrer Mobilitit, zu ihrem sozialen
Engagement sowie der Herstellung von Kleidung fir pflegebedurftige Menschen. Mit dem neuen
Kompetenzzentrum will man den Prozess des demografischen Wandels aktiv begleiten. Dabei sind
laut Zentrumsleitung noch die Fragen offen, welche Rolle iltere Menschen zukiinftig in unserer
Gesellschaft spielen werden und welche Ressourcen unsere Gesellschaft den Alteren zur Verfiigung
stellen kann. Sicher ist in den Augen der beiden Leiter des Zentrums, Prof. Dr. Kerkhoff und Prof.
Dr. Loffing, dass die alternde Gesellschaft vollig neue Berufsbilder hervor bringen wird.

Auf die zukinftigen Bedtrfnisse der alternden Gesellschaft fokussiert auch der neue
Kontaktstudiengang ,,Alter und anwendungsorientierte Technik (KONTAAT)*“ der Hochschule
Mannheim, der mit dem Titel ,,Geronto-Ingenieur abschlief3t. Die Hochschule reagiert so auf den
steigenden Bedarf an Ingenieurlnnen, die bei der Entwicklung technischer Gerite und Systeme die

spezifischen Bedtrfnisse Alterer berticksichtigen.

STRATEGIEN & INSTRUMENTE

Frauen und Technik — eine Frage der Organisation

Seit mehreren Jahren versuchen Politik und Wirtschaft mit Initiativen wie ,,Komm, mach MINT*,
Frauen in technische Berufe und Studienginge zu locken, um dem steigenden Fachkriftemangel
entgegen zu wirken — mit bis dato eher bescheidenem Erfolg. Einen neuen, viel versprechenden
Weg hat nun die Berliner Hochschule fiir Technik und Wirtschaft (HTW) eingeschlagen. Die
Verantwortlichen dort haben erkannt, dass das Problem nicht bei den Frauen selbst liegt, sondern
unter anderem an den Hochschulen. Frauen entscheiden sich laut der Eva Viehoff,
Projektkoordinatorin der MINT-Initiative, vor allem dann fir einen technischen Beruf, wenn dieser
einen gesellschaftlichen Nutzen hat. In der Folge rief die HTW einen neuen Bachelor-Studiengang
ins Leben, der sich ausschlieBlich an Frauen richtet und die Aspekte Informatik und Wirtschaft
kombiniert. Dabei verzichtet die Hochschule auf das Aussieben der Studentenschaft durch trockene
Lehrveranstaltungen in den ersten Semestern, die Untersuchungen zufolge unter anderem begabte
Frauen in die Flucht schlagen. Statt dessen setzt die HTW auf die Kombination von technischen

Aspekten und ihrer Anwendung in der Wirtschaftspraxis. Die Studienzeiten orientieren sich an den
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Offnungszeiten von Kindertagesstitten und Klausurtermine liegen aulerhalb von Schulferien. Dabei
genieBen die Studentinnen auch die Abwesenheit minnlicher Kommilitonen mitsamt ihren
,hohnischen Spriichen®, die, so die Prodekanin der HTW Debora Weber-Wulff, in technischen

Fachern an den Hochschulen keine Seltenheit seien.

Mit dem Konzept haben die Verantwortlichen ausgetretene Pfade verlassen und bieten ein
Musterbeispiel gelungener Gender Arbeit. ,,Haufig wird Gleichstellung mit gleicher Behandlung
verwechselt®, weil3 Diversity-Experte Michael Stuber. ,,Aus Sicht des Diversity Managements geht
es aber um die Anerkennung der Unterschiede und den respektvollen, adiquaten Umgang mit
diesen®, so Stuber weiter. Die Erfolge der HTW konnen sich sehen lassen und bestitigen den
eingeschlagenen Weg: Die Anzahl der Bewerberinnen ist dreimal hoher als die vorhandenen Plitze,
ein Viertel der Studentinnen sind Miitter, an anderen Hochschulen liegt deren Anteil bei zehn

Prozent.

Madchen finden Traumberufe in Fernsehserien

Dass Medien nicht nur ein Spiegel unserer Gesellschaft sind, sondern ihrerseits einen enormen
Einfluss auf unser gesellschaftliches Leben haben, unterstreichen die Ergebnisse einer Umfrage des
Bundesministeriums fir Bildung und Forschung. Ziel der Untersuchung war die Identifikation
wesentlicher Entscheidungsfaktoren bei der Berufswahl junger Frauen. Dazu wurden 2.457

Jugendliche unterschiedlicher Bildungszweige ein bis zwei Jahre vor dem Schulabschluss befragt.

Knapp zwei Drittel der Madchen gaben an, gelegentlich bis sehr hiufig Interessantes tber Berufe
durch Fernsehserien erfahren zu haben und mehr als die Hilfte durch Spielfilme. 23 Prozent der
Befragten sind durch Filme und Serien sogar auf ihren spiteren Wunschberuf aufmerksam
geworden — deutlich mehr als durch Unterricht in der Schule (13 Prozent), die Berufsberatung (17

Prozent) oder durch Infosendungen (20 Prozent).

Dabei haben Frauen in deutschen Serien und Filmen zwar inzwischen selbstverstindlich einen
Beruf. Dieser steht aber nur selten im Zentrum der Handlung und spiegelt die Unterreprisentanz
von Frauen in Forschung und Technik aus dem realen Leben wider. In amerikanischen
Serienformaten werden Frauen dagegen hdufig auch in MINT-Berufen in Szene gesetzt. Neben
Initiativen wie dem ,,Girls Day* und dem ,,Haus der kleinen Forscher®, die das BMBF férdert, um
Frauen und Midchen fir eben solche Berufe zu begeistern, liegt offenbar in der medialen
Verbreitung von Rollenmodellen eine noch ungenutzte Chance. Dartiber hinaus zeigt die Studie die

tberragende Bedeutung der Medien in der Gestaltung von Rollenbildern.
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OFFENER BRIEF

Ungleich Besser bleibt ungleich besser

Sebr geehrter Herr Prof. Dr. Schiiiter,

Der Stifterverband der Deutschen Wissenschaften kiindigte
im Friibjabr 2010 ein Programm ur Weiterentwicklung von
Diversity im Hochschulbereich an. Eine Aunsschreibung Ind
interessierte Hochschulen ein, sich fiir die Aunfnabme in den
sogenannten Benchmarking Club zu bewerben, mit der eine

Anschubfinanziernng von 25.000 Enro verbunden ist.

Fiir seine Initiative wablte der Stifterverband den Obertitel
o, Ungleich besser®; der sich nur durch die Kleinschreibung des
zweiten Wortes von unserem Firmennamen unterscheidet. Es
ist davon auszugeben, dass dies wissentlich geschab, da wir
durch unsere langjabrige gemeinwohl-orientierte  offentliche
Informations- und Aufklirungsarbeit als fiibrender Thinfk-
Tank im Bereich Dipersity bekannt sind. Insofern ist
erstaunlich, dass der Stifterverband weder mit Blick auf eine
migliche  Zusammenarbeit, noch mit  Blick auf  die
offensichtliche V erwechsiungsgefabr im 1 orfeld das Gesprich
mit Ungleich Besser gesucht hatte. Dabei steben feineswegs
rechtliche  Fragen im Raum, da das Patentamt den

beantragten ~ Markenschutz — — in Verkennung  der
Besonderbeiten fiir den Bereich Diversity — schon vor Jabren

abgelebnt hatte.

Upnsere interessierte Anfrage bei der Projektleiterin wurde mit
einem harschen und mit falschen Behauptungen angereicherten
Brief des  internen  Rechtsamwalts  des  Stifferverbandes
Diese

ablehnenden Grundbaltung und ist einmalig in unserer 13-

beantwortet. Verfabrensweise  zeugt von  einer

Jjébrigen Unternebmensgeschichte.

Damit - stellen  sich  ethischen  Fragen und Fragen der

professionellen vorhandener — Kenntnisse,

Erfabrungen und Kontakte. Auch wenn keine konkrete

Anerkennung

Zusammenarbeit  miglich erscheint und wenn auch die
Nutzung des Slogans ,,Ungleich besser nicht strittig gewesen
sein fonnte, so ist es doch grundsdtzlich fragwiirdig, weshalb
keinerlei Austausch im Vorfeld stattgefunden hat. Eine
Reihe anderer Organisationen, die ,,ungleich besser” fiir ibre

Projekte verwendet haben, traten zuvor mit uns in Kontafkt.

Zudem wirft 1br Vorgehen eine fachliche Frage auf, da in dem
Projekt Qualitatsstandards entwickelt werden sollen. Gerade
im Stifterverband diirfte klar sein, dass zur Erfiillung dieses
Aunspruches soleh grundlegende Kongepte breit getragen sein
sollten. Diese Breite scheint weder mit Blick auf die Beteiligten
gewollt zu sein, noch mit Blick auf den konzeptionellen
Awnsatz. Das Projekt des Stifterverbandes fokussiert némlich
auf die (zunehmende) Vielfalt der Studierenden und wie diese
besser beriicksichtigt werden kann. Dabei wablt das Projekt
den merkmalsbezogenen Ansatz, der Zielgruppen separat mit
Blick auf ibre Differeng  (Abweichung)  betrachtet und
Anpassungen der Organisation ableitet. Wibhrend der Ansatz
als ein Element grundsdtzlich zu begriifien ist, bleibt doch die
Frage, weshalb die Vielfalt der Hochschulbeschaftigten —
sowobl in der Forschung & Lebre als anch in der 1V erwaltung
— nicht thematisiert werden soll. Ein groffer Teil des

Hochschulmanagements,  insbesondere  die  Personalarbeit,
Beschdftigung  und — Nachwuchsforderung, — bleibt — damit
unberiicksichtigt — bzw.  unberiithrt  von  miglichen

Infragestellungen und V eranderungsempfeblungen.

Ich bin sicher, dass Sie — aus Ihrer Sicht und nach Ihrem
Selbstverstindnis — Griinde dafiir hatten, einen Projekttitel in
wiblen, der wunserem Firmennamen dhnelt (anstatt einen
eigenen u Rreieren), keinen Kontakt mit uns anfunehmen
und Ihren Ansatz in seiner jetzigen Form n wiblen. Auf
eine inbaltlich begriindete Kontaktanfrage jedoch wmit einem
Juristischen Schreiben n reagieren ist nicht akzeptabel. Ich
bitte Sie daber, mir bierzn eine angemessene Erlauterung

gukommen u lassen.

Mit freundlichem Gruf

ItV

Michael Stuber
(Inhaber)
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Geld anlegen mit Allah

Eine Studie der Fachhochschule Koblenz offenbart, wie deutsche Banken Marktpotenzial
verschenken, indem sie die Bediirfnisse islamischer Anlegerlnnen ignorieren. In seiner Diplomarbeit
,» Werteorientierte Finanzprodukte: Marktpotenzial des Islamic Banking in Deutschland® untersuchte
der Betriebswirt Mohamed Benali die Bedeutung islamischer Anlageformen und inwieweit deutsche
Banken im europiischen Vergleich darauf reagieren. Hierzu versuchte er, eine Summe von 5.000
Euro in islamorientierte Anlageformen, also vor allem zinslos, zu investieren. Dabei kommt er zu
dem Ergebnis, dass in den meisten von ihm besuchten Instituten kein oder kaum Wissen iiber
Islamic Banking vorhanden ist. Dariiber hinaus zeigt seine Analyse, dass das Angebot hierzulande
den Produkten und Informationen unserer Nachbarn in der Schweiz, Osterreich und England
hinterher hinkt. Zwar bietet die Deutsche Bank unter dem Namen Bankamiz Filialen speziell fiir in
Deutschland lebende Ttiirken, aber dort gibt es laut Tagesspiegel keine Scharia-konformen Produkte.
Der erste spezielle Investmentfonds fiir diesen Bereich kam von der Commerzbank im Jahre 2000,

wurde jedoch laut Qantara.de nicht in Deutschland beworben und floppte schlief3lich.

Dabei bieten die ca. sechs Millionen in Deutschland lebenden Muslime, von denen sich 70% als
gliubig bezeichnen, mit ihrer im Vergleich zu Deutschen hoheren Sparquote ein betrichtliches
Marktpotenzial. Das Islamic Banking schreibt — abgeleitet von den Ausspriichen des Propheten
Mohamed — den Verzicht auf Zinsgeschifte und auf die Investition in nicht islam-konforme
Anlagen wie z. B. Alkohol vor. Auf diese Weise soll erreicht werden, dass finanziellen Transaktionen
immer ein realer Wert gegentiber steht. Auch im christlichen und jidischen Glauben gab es ein
solches Zinsverbot — dort hat es sich jedoch verloren. Benali zitiert in seiner Arbeit Papst Benedikt
XVI. mit dem Statement Islamic Finance kénne zu neuen Regeln in der westlichen Finanzwelt
beitragen. Mit Blick auf die zurtick liegende Krise kann dies als frommer Wunsch gesehen werden.
Dieser kann jedoch mit fortschreitender Verbreitung des Diversity-Ansatzes zunehmend Gestalt

annehmen.

Kein schlummerndes Talent soll unentdeckt bleiben

Unter dem Motto ,,Meine Chance — Ich starte durch® begann im September vergangenen Jahres das
bundesweite Modellprojekt Integration arbeitsloser Jugendlicher durch die Deutsche Telekom und
die Bundesagentur fir Arbeit. Ziel des Projektes war es, Jugendlichen, die den Sprung in die
Erwerbstitigkeit bisher nicht geschafft haben und daher von Hartz IV leben, tber ein
Langzeitpraktikum von 6 bis zu 12 Monaten eine neue Chance zu geben, in eine Ausbildung bei der

Deutschen Telekom einzusteigen. Die Verantwortlichen ziehen durchweg positive Bilanz: Von den
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61 Teilnehmerlnnen wurden 50 in ein festes Ausbildungsverhiltnis ibernommen, von denen 42
direkt in das zweite Ausbildungsjahr gingen. Der Personalvorstand der Deutschen Telekom Thomas
Sattelberger unterstreicht: ,,Angesichts des drohenden Fachkriftemangels von zwei Millionen
Menschen bis 2020 ist es an der Zeit, ausgetretene Pfade zu verlassen und die Talentgewinnung und
-auswahl deutlich breiter aufzustellen. Weg vom Abgleich an immer gleichen Standards, hin zur
Entdeckung individueller Begabung®. Das Projekt zeige, dass es sich lohnt, gerade den auf den
ersten Blick nicht sichtbaren Talenten eine Chance zu geben, so Sattelberger weiter. Der Schliissel
fir eine wettbewerbsfihige Belegschaft sei zunichst eine qualifizierende Erstausbildung. Hier

stinden die Unternehmen in der Verantwortung.

Die Kooperationspartner gehen den eingeschlagenen Weg weiter und verlingern das Projekt. Auch
im neuen Ausbildungsjahr sollen 66 Jugendliche aus der Grundsicherung eine zweite Chance auf

cine Ausbildungsstelle erhalten.

ORGANISATIONSPRAXIS

Neue Hochschul-Kooperation im Themenfeld ,Migration®

Entgegen gingiger Annahmen bilden Deutsche eine der groB3ten Migrantengruppen— zumindest in
der historischen Rickschau. Entsprechend befindet sich Europas gréfites Auswanderungsmuseum
in Bremerhaven. Das ,Deutsche Auswandererhaus“ hat nun einen vorbildlichen
Kooperationsvertrag mit dem Institut fiir Migrationsforschung und Interkulturelle Studien (IMIS)
der Universitit Osnabriick geschlossen. Die beiden Einrichtungen gehen zukiinftig gemeinsame
Wege bei der Erforschung des Themas Migration gehen. Nicht erst aktuelle Diskussionen zeigen,
dass Migration und Integration zentrale Aspekte gesellschaftlicher Realititen in Deutschland sind
und damit fir 6ffentliche Einrichtungen wie auch fiir Hochschulen zentrale Themen darstellen.
Forschung und 6ffentliche Dokumentation, zum Beispiel in Museen, bilden wesentliche Bausteine
der Bearbeitung und Kommunikation. Das Institut fiir Migrationsforschung und Interkulturelle
Studien (IMIS) der Universitit Osnabrick ist als interdisziplinires und interfakultatives
Forschungsinstitut organisiert. Thm gehoren Wissenschaftler verschiedener Disziplinen und
auswirtige ,,korrespondierende Mitglieder” an — von Demographie, Geographie und Geschichte
tber Politik-, Rechts- und Wirtschaftswissenschaften, Ethnologie und Soziologie bis zu
interkultureller Pidagogik und interkulturellem Management, Geschlechterforschung, Sprach-,

Literaturwissenschaften und Psychologie.

Das als ,,Buropean Museum of the Year 2007 ausgezeichnete Deutsche Auswandererhaus in
Bremerhaven dokumentiert die Migrationsgeschichte von mehr als sieben Millionen Deutschen, die
tberwiegend in die USA, nach Argentinien oder Brasilien auswanderten. Der zweite Teil der

Ausstellung widmet sich aktuellen Aspekten globaler Migration mit dem Schwerpunkt auf das Ein-
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und Auswanderungsland Deutschland. ,,Die Alltags- und Biografieforschung des Deutschen
Auswandererhauses erginzt auf lebendige und bewegende Weise die Grundlagenforschung des
IMIS,* sagt Museumsdirektorin Simone Eick. Apl. Prof. Dr. Jochen Oltmer vom Institut fir
Migrationsforschung und Interkulturelle Studien, der auch dem Kuratorium des Deutschen
Auswandererhauses angehort, figt hinzu: ,,Ich freue mich Gber die neuen Méglichkeiten, die wir mit

dieser Vereinbarung unseren Studierenden und Doktoranden bieten.*

Der Kooperationsvertrag sicht die gemeinsame Erforschung einzelner Facetten der Migration und
die Ausbildung des wissenschaftlichen Nachwuchses, die ILehre und den Transfer von
Forschungsergebnissen vor. Dabei werden kiinftig etwa Studierende und Doktoranden der
Universitit Osnabrick verstirkt Praktika am Deutschen Auswandererhaus absolvieren und
Wissenschaftler des Auswandererhauses an Konferenzen und Colloquien der Universitit
teilnehmen. Das Auswandererhaus betreut ferner Studierende des IMIS bei Bachelor- und
Masterarbeiten und begleitet Doktoranden bei der Erarbeitung ihrer Promotion. Letztere sollen
zudem bei der Vorbereitung von Ausstellungsprojekten des Auswandererhauses eingebunden
werden. Die Kooperation zeigt beispielhaft, wie der viel geforderte Briickenschlag von Hochschulen

und relevanten anderen Einrichtungen zum beiderseitigen Nutzen erfolgen kann.

Diversity Charta Kongress der Deutschen Telekom

Am 23. September fand in Berlin der Kongress ,,Charta der Vielfalt — Impulse fiir den Standort
Deutschland* statt. Gastgeber war die Deutsche Telekom AG, unterstiitzt von den drei weiteren
Initiatoren der deutschen Diversity Charta Deutsche Bank AG, Daimler AG und BP Europa SE

sowie unter Beteiligung der Integrationsbeauftragten der Bundesregierung.

Den Anlass fir die Konferenz bildete die Neustrukturierung der Charta der Vielfalt in einem Verein,
der am 13. September 2010 gegriindet worden war. Dieser soll kiinftig als Informationsplattform,
Medienkampagne und zentrale Anlaufstelle fir Unterzeichner dienen. Ab Januar 2011 wird der
Verein als Public Private Partnership die Geschifte der Charta fiihren und die Kosten fir die
Initiative tragen. Die Grindungsmitglieder des Vereins sind BASF SE, Bayer AG, BP Europa SE,
Daimler AG, Deutsche Bahn AG, Deutsche Bank AG, Deutsche Telekom AG, E.ON AG, Henkel
AG, Ford-Werke GmbH und McDonalds AG. Als festes Mitglied des Vereins verspricht sich auch
die Beauftragte der Bundesregierung fir Migration, Flichtlinge und Integration, Prof. Dr. Maria

Bohmer, ,,dass der Grundgedanke der ,Charta der Vielfalt’ noch nachhaltiger in die Unternehmen

3>

und damit in den Berufsalltag der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter einflie3t*.

BegriBt wurden die ausgewihlten Giste des Kongresses von René Obermann,
Vorstandsvorsitzendem der Deutschen Telekom AG, gefolgt von einer Videobotschaft der
Bundeskanzlerin Angela Merkel. Staatsministerin Prof. Dr. Maria Bohmer sprach im Anschluss tiber

die Entwicklung der Charta der Vielfalt. 870 Unternehmen, 6ffentliche Einrichtungen, Vereine und
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Verbinde haben die Charta unterzeichnet und sich fiir die Férderung von Vielfalt ausgesprochen.
Sie betonte, die Charta sei ,,ein positives Beispiel fiir die Kooperation von Politik und Wirtschaft. Sie
wurde von Unternechmen initiiert und von der Bundesregierung unterstiitzt™. Die
Integrationsbeauftragte hatte die Diversity Charta im Rahmen einer bundesweiten Kampagne

bekannt gemacht und fiir mehrere Jahre die Geschiftsstelle finanziert.

Das interaktive Element des Kongresses bildeten Workshops zu den Themen Work-Life-
Integration, Diversity in KMUs, Vielfalt im 6ffentlichen Raum, Vielfalt durch Quote, Umsetzung

von Wertschitzung in der Personalarbeit sowie zur Umsetzung von Diversity allgemein.

Wenige Tage nach der Konferenz zog Thomas Sattelberger, Personalvorstand der Deutschen
Telekom AG, Bilanz iiber sechs Monate Frauenquote bei der Deutschen Telekom AG: ,,Unser
erstes Etappenziel haben wir erreicht. Der Zug, den wir aufs Gleis gesetzt haben, rollt™. So habe die
Telekom in wenigen Monaten zahlreiche neue Frauen auch und gerade fiir Top-Fihrungspositionen
gewinnen koénnen, erklirte Sattelberger und fiigt nicht ohne Stolz hinzu ,,Auflerdem hat unsere
mutige betriebliche Entscheidung fir die Quote die gesamtgesellschaftliche Debatte tber
Fihrungschancen fir Frauen spiirbar angefacht®. Tatsichlich hat die Initiative der Telekom vor
allem zu einer umfassenden Diskussion fir und gegen Quoten gefithrt. Sowohl auf der Charta-
Konferenz als auch auf zahlreichen Fachforen duflerten sich zahlreiche Akteure kritisch tber den als
starr wahrgenommenen Ansatz. Auch ist bislang kein Unternehmen dem Beispiel der Deutschen
Telekom gefolgt. Allerdings beobachten Expertlnnen, dass immer mehr Firmen umfangreiche

Programme im Themenbereich Gender Diversity aufnehmen.

MEDIEN & DIVERSITY

Pro & Contra: Anonyme Bewerbungen

Mit dem Tenor ,,Individuelle Fihigkeiten passgenau einsetzen® vertritt Michael Stuber, Inhaber von
Ungleich Besser Diversity Consulting, als Befurworter anonymisierter Bewerbungsverfahren die
Pro-Haltung. Er unterstreicht die damit verbundene Chance, den sich subtil durchsetzenden
»Nasenfaktor® zumindest in der Vorauswahl zu umgehen. Damit wiirde der Weg frei fiir eine
weitergehend objektive Einschitzung der passgenauen Eignung von Bewerberlnnen. Stuber ist
tberzeugt, dass vor allem in Interviews und Assessment Centern eine Vielzahl von ,,Aha-Effekten*
entstehen wird, wenn dort eine groflere Vielfalt von Bewerberinnen und Bewerbern eingeladen ist.
Damit ist angesichts tiberdeutlicher wissenschaftlicher Untersuchungen zu rechnen. Diese haben
belegt, dass in die vorherrschende Auswahlpraxis unter anderem dazu neigt, fremdlindisch
klingende Namen auszusortieren. Stuber ist zuversichtlich, dass weitgehend anonymisierte

Bewerbungsverfahren einen weiteren Baustein darstellen, die Vielfalt der Belegschaften kiinftig an
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den Markt anzunihern. Er glaubt auch, dass sich diese Bewerbungsform iiber kurz oder lang

flachendeckend durchsetzen wird.

Auch die Fachzeitschrift managerSeminare wird sich in der kommenden Oktoberausgabe im

Rahmen mehrere Statements mit dem Thema befassen.

Rezension: Geschlechterungleichheiten im Betrieb

Die Forschungsergebnisse einer zweijahrigen Projektarbeit tiber die geschlechtsspezifische Situation
von Frauen und Minnern in privatwirtschaftlichen Betrieben prasentiert die Projektgruppe GiB der
Hans Bockler Stiftung in dem Band ,,Geschlechterungleichheiten im Betrieb — Arbeit, Entlohnung
und Gleichstellung in der Privatwirtschaft®.

Der Band bietet einen umfassenden Uberblick iiber die wesentlichen Handlungsfelder und zeigt
Ansatzpunkte zur Verbesserung der gleichstellungspolitischen Malnahmen in den Betrieben unter
Berticksichtigung gesetzlicher und politischer Rahmenbedingungen. Im Mittelpunkt steht dabei die
Forderung, den Betrieb, dessen jeweilige Personalpolitik die Reproduktion oder Verinderung von
Geschlechterungleichheiten verantwortet, als Zentrum von Gleichstellungsstrategien zu begreifen
und als solches fiir Verinderungen nutzbar zu machen. Systematisch analysieren die Autorlnnen die
immer noch ungleiche, zum Teil diskriminierende Arbeitssituation von Frauen und Minnern, indem
sie die Bereiche berufliche Segregation, geschlechtsspezifische Einkommensdifferenzen,
Arbeitszeitdauer, Qualitit der Arbeit, Reprisentanz in Fihrungspositionen sowie atypische und
prekire Beschiftigungsverhaltnisse umfassend beleuchten. Dabei erginzen neue empirische Studien
den aktuellen Forschungsstand. Der Band schliefit mit der Diskussion der Instrumente und
Aktivititen betrieblicher Gleichstellungsfoérderung, allerdings aus einer stark wissenschaftlich

gepragten Sicht, die zahlreiche praxisrelevante Informationen und Ansitze aul3er Acht ldsst.

Vorldufer zu dem Sammelband sind die WSI-FrauenDatenReporte, die bereits Standardwerke
darstellen und bei PraktikerInnen den Wunsch nach weiteren Analyse der Geschlechterverhiltnisse
weckten. Die Herkunft des Werkes aus der gewerkschaftlichen Béckler Stiftung wird an vielen
Stellen deutlich insoweit Teilhabe, Mitbestimmung und Gleichstellung einen deutlichen Stellenwert
aufweisen und ein konzeptionell gewollter Schwerpunkt auf dem Thema Geschlecht liegt, der an

einigen wenigen Stellen Bezlige zu anderen Diversity-Themen herstellt.

i Backler Geschlechterungleichheiten im Betrieb
tiftung

Arbeit, Entlohnung und Gleichstellung in der Privatwirtschaft.
Reihe: Forschung aus der Hans-Bockler-Stiftung, Bd. 110., 564 Seiten, 29,90 €

Geschlechter- Direkt hier bestellen in unserem Amazon-Shop
ungleichheiten

im Betrieb
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Auslandserfahrung von Auszubildenden bleibt forderungswurdig

Das Bundesministerium fiir Bildung und Forschung begegnet dem steigenden Wunsch von
Jugendlichen, einen Teil ihrer Ausbildung im Ausland zu verbringen, mit einer stattlichen
Aufstockung der Foérdermittel um 3 Millionen Euro. Mehr als 2.000 Jugendliche kénnen so im Jahr
2010 zusatzlich gefoérdert werden, um in einem Zeitraum von drei bis neun Monaten in einem

auslindischen Betrieb der EU-Linder Zusatzqualifikationen zu erwerben.

,Wer die Chance ergreift, Berufserfahrung im Ausland zu sammeln, legt einen wichtigen Grundstein
fir seine spatere berufliche Laufbahn®, betont Helge Braun, Parlamentarischer Staatsekretir im
BMBF. ,,Hochqualifizierte Fachkrifte mit interdisziplinirem und internationalem Denkvermogen
sind heute nicht nur in den groBlen Konzernen, sondern zunehmend auch in kleinen und
mittelstindischen Betrieben gefragt®, so Braun. Dartiber hinaus ermdgliche ein Auslandsaufenthalt

den Auszubildenden eine berufliche Perspektive iiber den Standort Deutschland hinaus.

Den Trend haben auch Kammern, Berufsschulen und Betriebe erkannt. Immer haufiger bieten auch
sie internationale Zusatzqualifikationen schon wihrend der Ausbildung an. Fur einige Ausbildungen,
wie ,internationales Management® oder ,,Europaassistent im Handwerk* ist das Auslandspraktikum

bereits Voraussetzung.

Bis 2015 will das BMBF die Zahl der Auslandsqualifizierungen verdoppeln und unterstiitzt damit die
Empfehlungen des Innovationskreises Berufliche Bildung, der sich 2007 fir eine europiische

Offnung ausgesprochen hat.

Rente mit 67 macht arm

Anfang August forderte der Direktor des Instituts der deutschen Wirtschaft, Michael Hiither, die
Arbeitszeit bis zum 70. Lebensjahr auszuweiten. Hiither sieht darin mittelfristig die logische Antwort
auf die hohere Lebenserwartung und den abnehmenden Geburtenraten. Der Sozialverband VAK
hilt eine solche Anhebung fiir utopisch und weist mit Blick auf die derzeitige Wirtschaftspraxis
darauf hin, dass bereits die Einfihrung der Rente mit 67 das Risiko der Altersarmut in Deutschland

erhohe.

24 Prozent der 55- bis 59-Jahrigen mussen aus gesundheitlichen Griinden in Frithrente gehen. Wer
wegen Arbeitslosigkeit nicht bis 67 arbeiten kann, muss fir zwei Jahre vorzeitigen Rentenbeginn
einen Abschlag von 7,2 Prozent hinnehmen. Fine Anhebung der Regelaltersgrenze von 65 auf 67

hitte also mitnichten eine ErhShung der Staatseinnahmen, sondern lediglich eine aus Staatssicht
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marginale Verktrzung der Gberproportional steigenden Rentenausgaben zur Folge — ,ein reines

Rentenkiirzungsprogramm nennt es die Prisidentin des Sozialverbands VdK, Ulrike Mascher.

Die Zahlen aus der Wirtschaftspraxis stiitzen diese Behauptung, denn nur ein Funftel der 60-
Jahrigen Arbeitslosen schafft den Sprung zuriick in die Erwerbstatigkeit. Bei den 64-Jahrigen sind es
nicht einmal 10 Prozent. Derzeit beschiftigt nur jeder zweite Betrieb in Deutschland tber 50-
Jahrige. Insgesamt ist nur jeder dritte tiber 60-Jdhrige erwerbstitig. Zudem sind die Chancen auf
eine Erwerbstitigkeit im Alter — vor allem ab dem 60. Lebensjahr — abhingig vom Berufsfeld, wie
eine aktuelle Studie des Instituts Arbeit und Qualifikation (IAQ) der Universitit Duisburg-Essen
(UDE) zur Erwerbstitigkeit im Alter feststellt.

Wihrend Personen in manuellen Berufen wie Bauarbeiter oder Industriemechaniker diese
tiberdurchschnittlich hiufig nicht mehr ausiiben (kénnen), arbeiten Manager sowie Arzte, Richter
und Wirtschaftspriifer meist bis 65. Wer als Rentner noch erwerbstitig ist, geht hauptsichlich
einfachen Dienstleistungstitigkeiten fir einen Zuverdienst nach, beispielsweise im Wachschutz oder

in der Gebéudereinigung.

Vorschlige, aus der Not eine Tugend zu machen und Berufsfeldwechsel in der spiten Erwerbsphase
zu fordern, fihren kaum zum Ziel, meint der Arbeitsmarktforscher Dr. Martin Brussig. So dirfte
nahezu ausgeschlossen sein, im Alter in die Berufsklasse der Manager und erst recht der
Professionsberufe einzusteigen — zwei Kategorien mit hohen Chancen auf eine lange
Erwerbstitigkeit. Umgekehrt kommt es einem beruflichen Abstieg gleich, wenn Menschen spiter in
einfache Dienste gegeniiber der fritheren Titigkeit einsteigen. Hierbei gehen auch Erfahrungswissen
und Kompetenzen verloren. ,,Schon um das langjihrig erworbene Qualifikationspotenzial bis zur
Rente in die Arbeit einbringen zu kénnen, sind Initiativen fir eine alternsgerechte Arbeitsgestaltung
notwendig®, fordert Brussig. Derartige Initiativen gidbe es, doch sie hitten bislang nicht den

erforderlichen Riickhalt in den Betrieben gefunden.

Der VdK forderte indes Bundesarbeitsministerin Ursula von der Leyen auf, die im Gesetz
festgehaltene Uberpriifungsklausel bei der Anhebung der Regelaltersgrenze ernst zu nehmen und
objektiv prifen zu lassen, ob die Arbeitsmarktbeteiligung Alterer die Einfithrung der ,,Rente mit 67
rechtfertigt.

DIVERSES

Gegen Diskriminierung psychisch Kranker

In Deutschland erleidet beinahe jeder Vierte im Laufe seines Lebens eine psychische Erkrankung.
Im gesellschaftlichen Leben sind psychische Erkrankungen jedoch nach wie vor ein Tabuthema,
weshalb viele Betroffene aus Scham und Angst vor negativen Reaktionen ihres Umfeldes ihre
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Beschwerden verdringen und die verfiigbaren Hilfsangebote erst spat oder gar nicht aufsuchen. Mit
verheerenden Folgen — da die Gefahr chronischer Beschwerden sowie eines Suizids bei

Nichtbehandlung betrichtlich steigen.

In Deutschland gibt es bereits zahlreiche Mallnahmen zur Entstigmatisierung psychisch Kranker.
Um entsprechenden Interventionen eine wissenschaftliche Basis zu verlethen, hat das
Bundesministerium eine Studie zur Wirksamkeit von Mallnahmen zur Entstigmatisierung
psychischer Erkrankungen bei dem Aktionsbiindnis Seelische Gesundheit in Auftrag gegeben. Die
Autoren kommen zu dem FErgebnis, dass Interventionen vor allem dann wirksam das Stigma
reduzieren, wenn diese neben der breit geficherten Aufklirung tiber psychische Erkrankungen, den
interaktive Kontakt zu Betroffenen und deren Umfeld einschlieBen. ,,Betroffene erleben nicht selten
Ablehnung und Ausgrenzung, insbesondere am Arbeitsplatz oder in der Schule, aber auch in
Familien oder im Freundeskreis. Malnahmen zur Entstigmatisierung psychischer Erkrankungen
miussen effektiv zu einem gesellschaftlichen Klima der Toleranz und des Verstindnisses fir
psychisch erkrankte Menschen beitragen.”, so Bundesgesundheitsminister Dr. Philipp Rosler. Die
Studienergebnisse liefern wertvolle Daten zur Planung und Steuerung zukinftiger Mal3nahmen

unterschiedlicher Akteure.

Das Aktionsbiindnis Seelische Gesundheit ist eine Initiative zur Foérderung der seelischen
Gesundheit. Es foérdert die Moglichkeiten der sozialen und gesellschaftlichen Teilhabe von
Betroffenen und ihren Familien durch den Austausch der Betroffenen, Informationen uUber die

Chancen der Fritherkennung sowie die Ermunterung, Hilfe in Anspruch zu nehmen.

Naihere Informationen zum Aktionsbiindnis und der Studie

IMPRESSUM

Herausgegeben von Ungleich Besser Diversity Consulting

Wir sind eine europaweit tatige Unternehmensberatung, die auf Dienstleistungen und Produkte zur
optimalen Potenzialnutzung spezialisiert ist. Unser Name ,,Ungleich Besser ist Programm.

Internationale Erfahrung, Ganzheitlichkeit und Innovationsstirke geben uns seit 1997 eine

Fihrungsposition.
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