Michael Stuber

» Richard-Wagner-Str. 25
» 50674 Kéln Cologne

» T +49-(0)221-222 12-50
» F +49-(0)221-222 12-51
» post@michael-stuber.biz
» www.michael-stuber.biz

Meinungskolumne

April 2007 »Gut und betucht, das schlief3t sich nicht aus", in: Der Tagesspiegel
Leitartikel
Mai 2006 .Familien- und Demographiedebatte weiterhin zu eng®, in: Diversity Newsletter

Provokation

Mai 2005 »Endlich professionell objektiv*, in: Personal

Medienbericht

November 2006 LZwischen Schreibtisch und Leben®, in: F.A.Z.

Standpunkt

November 2005 .Diversity ist gut fir den Standort Deutschland”, in: Heinrich-BolI-Stiftung
Interview

Dezember 2005 »Produktiv und kreativ durch Vielfalt“ - Interview mit Michael Stuber, in: Chefposition
Ubersicht

2005 - 2008 Vortrage und Workshops

2003 — 2008 Publikationen

2005 — 2008 Medienberichte

» Weitere Texte und
» Informationen zum Thema
» www.diversity-wissen.de






UNGLEICH

Diversity Consulting

MEINE MEINUNG

Familien- und Demographie-Debatte weiterhin zu eng

Elterngeld und Kinderbetreuung sollen helfen, das Aussterben der Dentschen zu verhindern. Das ist nett gedacht von
Familien-Profi Ursula von der Leyen, greift aber sicherlich zu kurz. Indikator dafiir sind die Reaktionen anf den
Jtingsten Familienbericht und anf das Vorbaben, 1 iter (nur teilweise, statt halftig wie in Schweden!) in die
Elternpflicht zu nehmen. Medien verschiedener Conleur stellten unverhoblen die Frage, ob die Franen bzp. Miitter in
Deutschland faul wdiren! Unglanblich! Nicht nur, dass Franen in Deutschland schon lange gnadenlos anf die
Hausfranen- und Mutterrolle festgelegt werden. Mdnner webren und weigern sich standbaft dagegen, derart
verweichlichte "Latigkeiten mit u iibernehmen — oder sie werden ans threm Kerleclub ausgeschlossen. 1 iel zu gut
gefallen sich dentsche Mdanner in Kampfer-, Sieger- und Macherrollen. Hiergulande herrschen — im wabrsten Sinne —
weiterhin  starre 1V orstellungen diber Geschlechterrollen, und damit anch iiber
Elternschaft. Entsprechend ist die niedrige Geburtenrate nur teihweise ein Struktur-
und Finanzproblem. Natiirlich helfen Kitas und Gangtagsschulen — dann gebt es
anch mit der Bildung bergauf... Aber Frau von der Leyen wird sich Kinder nicht fiir
300 Euro pro Monat kaufen kinnen. Solange Politik und Gesellschaft nicht
verstehen, dass die Entscheidung gegen Kinder auch dentlich sozio-kulturelle Griinde
hat, wird sich nichts dndern. Solange ein hierarchisches 1 erbaltnis zwischen Eltern
und Kinderlosen und zwischen Mann und Frau so sichtbar bestebt, werden Paare, vor

allem aber Franen sagen: Nicht mit mir. Ich verstebe diese Entscheidung. Mebr noch:

Wenn ich eine Frau wdre, wollte ich hier auch keine Kinder bekommen. Die
Abfilligkert, Geringschitzung und Aus- bzw. Eingrengung, mit der Schwangeren
oder jungen Miittern begegnet wird — teilweise von Mdannern, teihweise von coolen Kinderlosen — gleicht einem Schalter,
der umgelegt wird: Gestern noch Kumpel, heute abgeschrieben. Wieso ist das hier dentlicher als anderswo spiirbar?
Weil ,,Familie” in Deutschland sebr lange, wenn nicht immer schon, ein spiefSiges Kongept gewesen ist. Und damit
beif5t sich die Katze in den Schwang: Langweilige Vorbilder, Stereotype iiber Eltern, insbesondere Frauen, ungiinstige
Machtverhdaltnisse, benachteiligende Ressonrcenverterlung, Ablehnung des Modells. Dies kommt angesichts des lang
bekannten Wertewandels ebenso wenig siberraschend, wie die Rentenmisere im Lichte des lang bekannten
Pillenknicks! Nur dass Dentschland in beiden Fillen mit einfiltigen Bestrafungsmechanismen reagiert: Wenn ibr
keine Kinder habt, dann bekommt ibr weniger Rente und miisst mebr Krankenversicherung bezablen. Nun wird anch
noch der Unterbalt auf Kinder konzentriert und bald darf im Bus keiner obne Kinder sitzen, wenn Familien mit
Kindern mitfabren?! Nein, Frau von der Leyen. Sie wollen Menschen obne Kinder dazn bewegen, Kinder n
bekommen. Dann geben Sie ibnen nicht auf Schritt und Tritt das Gefiibl, bisher den falschen Lebensentwurf gewdblt
zu haben, sondern kiimmern sie sich um das Umfeld, in dem sie leben. Statt 250 Einzelregelungen zugunsten von
Kindern einfach ein wirklich hobes Kindergeld. 1Vor allem aber brauchen wir eine offene Leitkultur: Moderne
Vorbilder und einen positiven Umgang mit der 1 ielfalt des Lebens, der 1ielfalt der Familien und einer Vielfalt von

Kindern! Schauen wir doch anch kulturell mal, wie es unsere enropdischen Nachbarn machen! Michael Stuber
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PROVOKATION des Monats

Endlich professionell

objektiv
Viele Personaler (und Personalerin-
nen) hatten es schon immer schwer,
ihre internen Kunden (und Kund-
innen) von der Notwendigkeit
transparenter, klar nachvollziehbarer
und objektiver Prozesse und Syste-
me zu iliberzeugen. Gar zu liber-
fliissig erschien es dem Business,
Anforderungskriterien aufwindig
aufzustellen und zu operationalisie-
ren, um die Eignung von Bewer-
bern oder die Leistung von Mitar-
beiterinnen zu beurteilen. Schlie3-
lich will man doch - so sagte es Max
Schon, Priasident der Arbeitsge-
meinschaft Selbststindiger Unter-
nehmer ASU im Deutschlandradio
- das Geflihl haben diirfen, wer mit
wem gut zusammen arbeitet.

Sein Kommentar macht sichtbar,
wie notig es ist, Systeme und Kul-
turen auf Filterfunktionen zu {iber-
prifen und Verfilschungstenden-
zen zu beseitigen, die mit der per-
sonlichen Sichtweise eines Ent-
scheiders zusammenhingen. Weg
mit dem Nasenfaktor und Schluss
mit dem Postchenschieben auf dem
Golfplatz, der Kegelbahn oder am
Spielfeldrand! Hoch lebe die ,,Me-
ritocracy®, die Beurteilung, die sich
nur nach den Meriten richtet.
Manch einer mag erstaunt sein, dass
eine professionelle Personalarbeit
den gleichen Effekt hat wie die po-
litischen Bestrebungen der EU-
Staaten, als diese vor fiinf Jahren
zwei Antidiskriminierungsrichtlini-
en verabschiedeten: Alle Arbeitge-
ber sollten verpflichtet werden, ihre
Personalprozesse von der Einstel-
lung tiber die Verglitung und Perso-
nalentwicklung bis hin zur etwaigen
Entlassung so zu gestalten, dass die
personliche Demographie der Be-
schiftigten (Alter, Behinderung,
ethnische Herkunft und anderes)
keinen Einfluss auf Entscheidungen

PERSONAL - Heft 05/2005

hat. Es kimen nur noch objektive
Kriterien zum Einsatz, so dass der
Ansatz praktisch deckungsgleich mit
systematischen Ansitzen des HR-
Managements ist.

Der derzeitige Entwurf des deut-
schen Antidiskriminierungsgeset-
zes (ADG) hat zusitzlich den Vor-
teil, dass er klar strukturiert alle
sechs Diversity-Faktoren gleichbe-
rechtigt nebeneinander stellt. Die
Praxis zeigt, dass dies die Umsetz-
barkeit wesentlich erleichtern kann.
Trotzdem fillt der Beifall fiir den
ADG-Entwurf auffallend leise aus.
Stattdessen dominieren emotiona-
le Beitrdge eine fast vollstiandig po-
litisch und nicht etwa fachlich ge-
flihrte Debatte. Dabei dul3ern Juris-
ten gelegentlich hilflos, dass sie
nicht verstehen, was mit manchen
Begriffen (aus dem Vokabular der
Chancengleichheit) gemeint sei.
Dessen ungeachtet beflirchtet man
Biirokratie und Klagewellen. Wo-
her kommt die schroffe Scheu vor
dem potenzialtrachtigen Gesetz?
Sicher konnten Verordnungen ab-
gebaut werden, aber nicht gerade ei-
ne, die Grundrechtscharakter hat.
Ein anderer Teil der Entriistung ba-
siert auf der vollmundigen Behaup-
tung, es gibe keine Diskriminie-
rung, Benachteiligung oder Aus-
grenzung. Soziologen und Psycho-
logen lacheln an dieser Stelle so ver-
standnisvoll wie mitleidig. Betrach-
tet man manche Fernsehprogram-
me oder Werbekampagnen genauer,
so hat man den Gegenbeweis
schnell vor Augen. Und hort man
aufmerksam in Arbeitsorganisatio-
nen hinein, so erkennt man ebenfalls
die typischen Syndrome von Mono-
kulturen, die sich perfekt daraufver-
stehen ,,Andere“ nicht zu dulden.
So manch geerdeter Personalvor-
stand hat ldngst zugegeben, dass

(subtile) Diskriminierung und Aus-
grenzung zu den immanenten Me-
chanismen groBer Organisationen
gehoren. Leider haben wir Deut-
schen - trotz unserer Vergangenheit
- nicht ausreichend gut gelernt, ver-
schiedene Erscheinungsformen von
Benachteiligung zu erkennen und
damit ihre Existenz zu akzeptieren.
Stattdessen erstickt die bloBe Pro-
klamation, alle wiirden gleich be-
handelt, jede Diskussion im Keim.
Fiir eine internationale Wettbe-
werbsfihigkeit miissen in Deutsch-
land die Fiihrungskultur, das Per-
sonalmanagement und Kommuni-
kationskompetenz darauf ausge-
richtet sein, die ohnehin knappen
Ressourcen bestmoglich zu nutzen
und mit ganz unterschiedlichen
Menschen vorbehaltlos und damit
produktiv zusammen zu arbeiten.
Das ADG legt eine Reihe von
Selbstverstindlichkeiten nahe, die
positive Effekte auf die Leistungs-
fahigkeit der Unternehmen haben
konnen, soweit sie nicht ohnehin
schon implementiert sind. Diese
Potenziale werden bislang geradezu
fahrldssig in der Debatte ver-
schwiegen. Zur Nutzung moglicher
Vorteile ist es jedoch erforderlich,
sich positiv mit den entsprechen-
den Themen auseinander zu set-
zen. Weiterhin wird die Fahigkeit
zur (unbequemen) Kkritischen
Selbstreflexion benotigt sowie der
Wille, hochste Qualitit zu erbringen
- auch und gerade in Personalfragen.

Michael Stuber,
Inhaber, mi-st
Diversity Consul-
ting, Kéin
Kontakt: www.

ungleich-besser.de
s ‘
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Und was ist mit lhnen?

Frunlfurter Allgemeine

Wir sind auf
dem Weg zur Nummer 1.

15. November 2006 Mein FAZjob.NET:

FAZ)OBNET

FAZ.NET

Could

Fur Arbeitgeber

FAZjob.NET > Beruf und Chance > Arbeitswelt >

Zwischen Schreibtisch und Leben Die s
Beruf und Chance Von Henrike RoRbach Karri
Arbeitswelt g‘law
uni
Vergiitung 04. Noveml:_)er_ 20(_‘)6 _ _ :
Arbei h Claus E. Heinrich ist nicht in den Wolken zu Nicht
rbeitsrecht Hause. Der Arbeitsdirektor des grof3ten Beru
Neue Képfe europaischen Softwarekonzerns SAP ist ein Gehse
Personalprofi Pragmatiker. Einer, der nicht vergif3t, dal3 sein
Campus Unternehmen keine gemeinnutzige Veranstaltung | 5 ik
F.A.Z.-Community ist, der sich nicht_fUr "den gute_n On_kel_ Claus" _Seite
halt. Wenn nun ein Manager wie Heinrich von der v
. ] - - - erse
E A 7 -Stellensuche belebenden erI_(ung_elnes Sabbaticals spricht,
von Lebensarbeitszeitkonten und Themenwochen Vorh
Jobs finden in der Kantine, dann kann man das als Indiz
dafur nehmen, daR Themen wie die Ausgewogenheit zwischen Arbeit | Neue
@  FAZjob.NET-ID und Freizeit den Dunstkreis frauenbewegter Weltladen verlassen Thon
() Volltextsuche haben. den
- Konz
Die Welt, in der Unternehmen sich heute bewegen, ist eine radikal von
Unternehmen des Monats . . beruf
andere als noch vor wenigen Jahren. Globalisierung und Alterung der
Gesellschaft haben die Spielregeln verandert. Die Konkurrenz sitzt FAZ
nicht im Nachbarort, sondern in China. Die Belegschaft ist kein —
homogenes Gruppchen von Einheimischen, sondern eine )
vielsprachige Truppe mit unterschiedlichen kulturellen Wurzeln. und  Eine
Jobs der Woche schon ziemlich bald V\_/erden qu.aI|f|2|e_rte Nachwuchskrafte eine
knappe Ressource sein - um die es sich zu kampfen lohnt. Kluge 15 M
il Unternehmen haben das erkannt. Und sie haben auch erkannt, dag  Fisch
A_i'_'ﬂi[.;ulla_l;‘:s P!:REE sie sich in eine gute Ausgangsposition begeben, wenn sie auf E:Zts
' ' Instrumente setzen, die den Mitarbeitern das Balancieren zwischen Unive
Almadeus.FlreIAG Schreibtisch und Leben erleichtern. Und die der Tatsache Rechnung
nternationaler : . T : :
Bilanzbuchhalter (m/w) tragen, dal Mitarbeiter Menschen und damit ziemlich verschieden Expe
Ref.-Nr. 18811 sind. Nach
weitere | »» : 3 ) ) Rent
Ausgeglichene Mitarbeiter sind besser und loyaler
. . . Chat:
Programme, die das berlcksichtigen, versammeiln
sich unter den Begriffen Diversity Management gha;:
und Work-Life-Balance. Fur Unternehmen V:)l:n‘
bedeutet ersteres, die Unterschiedlichkeit der
Mitarbeiter - sei es Alter, Geschlecht, Chat
Familienstand oder Herkunft - produktiv zu Work-Life-Balance sich |
nutzen. Auch Konzepte zur Work-Life-Balance, Alter
der Vereinbarkeit von Arbeit und Leben, zielen auf Produktivitats-
und Wettbewerbsvorteile. Nach dem Motto: Ausgeglichene
Mitarbeiter sind bessere, loyalere Mitarbeiter. Was beide Konzepte
http://berufundchance.fazjob.net/sIRubC43EEA6BF57E4A09925C1D802785495A/D... 15.11.2006
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Der Fragebogen fiir Ihre
Mitarbeitergesprache zum

Umgang mit Unterschieden

Wie gehen die Kollegen und
Fiihrungskrafte mit [hnen um?

Bekommen Sie den Respekt, den
Sie erwarten?

Wenn nein:
Woran, glauben Sie, liegt das?
Was sagen die Menschen iiber Sie?
Was wiinschen Sie sich?
Wie konnte diese Situation
verbessert werden?

Wie schétzen Sie die wechselseiti-
ge Wertschédtzung zwischen den
Mitarbeitern und Fiihrungskraf-
ten insgesamt in unserem Unter-
nehmen ein?

Wo liegen fiir Sie die Knackpunk-
te? Wo sehen Sie Entwicklungsbe-
darf?

Wie kann/soll die Fiihrung bzw.
das Unternehmen insgesamt
respektvollen und fairen Umgang
miteinander im Unternehmen
fordern?

Wie schitzen Sie Thre Toleranz
Anderen gegeniiber ein?

Mit welchen Eigenarten von
Kollegen und Mitarbeitern tun Sie
sich besonders schwer?

Woran konnte es liegen, dass Sie
das als schwierig empfinden?

Welche Vorteile bzw. welche
Nachteile sehen Sie in der
Zusammensetzung unserer
Mitarbeiterschaft?

Wie sehen Sie die Fiihrungsmann-
schaft: Wiirden Sie sagen, die
Fiihrungskrifte sind sich eher
sehr dhnlich oder eher ganz
verschieden?

Finden Sie das eher gut oder
weniger gut? Wohin sollte sich
das entwickeln und - warum?
Worin hétten Sie gern mehr
Vielfalt und worin nicht?

es langst nicht mehr leisten kdnnen!
Mit Diversity schaffen wir Bewusst-
sein fiir verschiedene Aspekte und Ver-
besserungsmoglichkeiten und fordern
tatsdchlich auch einen Einstellungswan-
del, der meiner Uberzeugung nach drin-
gend erforderlich ist.

Vielfalt bedeutet Kreativitat
und Innovation

Welchen Vorteil hat ein Unternehmen
davon, wenn es Menschen mit unter-
schiedlicher Prigung einstellt und nicht
nur Menschen mit sehr &hnlicher Men-
talitit und Prégung? Warum sollen sich
Unternehmen eine friedliche Unter-
nehmenskultur zusédtzlich erschweren?
Ich frage mich, was an Kulturen fried-
lich ist, in denen erwartet wird, dass
sich Menschen an Normen und Ritu-
ale anpassen und ein Mainstream-Kor-
sett tragen. Vielfalt bedeutet Kreativitdt
beziehungsweise Innovation. Und Viel-
falt bedeutet Kundenndhe beziehungs-
weise Marktabdeckung. Das sind nur
zwei der Vorteile, die Unternehmen mit
Diversity erlangen. Wichtiger ist viel-
leicht, dass Monokulturen von der 6ko-
nomischen Evolution ohnehin beseitigt
werden — das war schon in der Entste-
hungsgeschichte so. Nur wer umsichtig
und flexibel agiert, kann {iberleben.

Nehmen wir einmal an, ein Unterneh-
men mit 50 Mitarbeitern mdchte aktiv
fiir eine gute, lebendige Vielfalt in der
Mitarbeiterschaft, fir eine tolerante
Unternehmenskultur und fiir eine dis-
kriminierungsresistente Fiihrungspra-
xis sorgen. Was ist zu tun? Was sind die
wichtigsten Schritte?

In diesem Fall wiirde ich damit begin-
nen, die Beschidftigten durch ver-
schiedene Methoden zu befragen, um
Ansidtze fiir Verbesserungen zu identifi-
zieren. Die richtigen Fragen zu stellen
und unbequeme Antworten zu akzep-
tieren, ist dabei wesentlich. Danach
miisste sich die Unternehmensleitung
klar fiir einen neuen Weg, fiir eine neue
Art des Umgangs oder fiir neue Arbeits-
weisen aussprechen und entsprechende
Prinzipien vorleben. Ganz wesentlich
sind Beschwerde- und Schlichtungs-
moglichkeiten fiir den Fall, dass unter-
schiedliche Menschen die neue Kultur
unterschiedlich interpretieren.

Welche Risiken sind mit aktivem Diver-

CHEFPOSITION | Fairnesskompetenz 2005

sity-Management verbunden?

Diversity birgt die iiblichen Risiken einer
Verdnderung. Wenn ungeschickt vorge-
gangen wird — wie im Falle des ADG
— kann es zu Unruhe kommen, die ver-
meidbare Reibung mit sich bringt. Eine
gute Strategie hilft, dies zu vermeiden.
Ein weiteres Risiko besteht in der fal-
schen Positionierung des Themas: Als
Minderheiten-Ansatz fiihrt es meist zu
heftigen Widerstanden. Daher legen
wir Diversity als ,,Business-Thema“ an
und binden die Mehrheiten stets eng in
den Prozess ein.

Wie ldsst sich feststellen, ob Diversity
und Antidiskriminierung funktionie-
ren und erfolgreich sein? Was gilt hier
als Erfolg?

Den Erfolg von Diversity kann man auf
vielfdltigen Ebenen messen. Entweder
iiber Beschiftigten-Befragungen, im
Rahmen von Personal-Image-Studien,
oder als Teil von 360-Grad-Feedback-
Tools. Andererseits ist es auch mdoglich,
Diversity-bezogene Marketing-Aktionen
oder interne Trainingsmafnahmen aus-
zuwerten. Die konkrete Erfolgsmessung
muss sich stets am Diversity-Konzept
eines Unternehmens orientieren. Stan-
dard-Instrumente versagen hier meiner
Ansicht nach.

Was bedeutet Toleranz
im Unternehmen?

Wie weit geht der Toleranzbegriff im
Diversity-Management, wo ist die
Schmerzgrenze? Wenn beispielsweise
Muslime im Werk zur Gebetszeit ihre
Gebetsteppiche ausbreiten und beten
wollen, wenn sie ihren Ramadan feiern
und iber Tage kaum leistungsfahig
sind — wie stellt sich das im Diversity-
Management dar? Wenn sich ein Hindu
einer héheren Kaste nichts von einem
Hindu einer niederen Kaste sagen
lassen will, weil ihm das seine Kultur
vorschreibt? Wenn eine Gruppe christ-
licher Arbeiter in ihrem Friihstiickszim-
mer ein Kreuz aufhingen will?

Man konnte ketzerisch fragen, wie
die derzeitige Kultur zum Karneval-
feiern oder zu Silvester steht. Oder
wie Fiihrungskrdfte damit umgehen,
wenn FuBball-Fans nach einer gewon-
nenen Meisterschaft verkatert oder
gar nicht zur Arbeit kommen. Die Bei-
spiele zeigen, dass es unzdhlige Facet-
ten des taglichen Lebens gibt, die sich



Das Schwerpunktinterview

im Betrieb widerspiegeln. Diversity
zielt darauf ab, den Normalitdtsbegriff
wesentlich zu erweitern. Unsere inter-
nationale Erfahrung zeigt, dass dies in
Deutschland eine groBere Aufgabe ist
als an manchen anderen Orten. Ich bin
iberzeugt, dass ein System, in dem mehr
Menschen so sein kénnen, wie sie sind,
viel produktiver ist als eines, in dem sich
Menschen verbiegen miissen. Feiertage
sind ein sehr gutes Beispiel hierfiir: Wel-
cher Christ fande es nicht toll, in einem,
sagen wir, muslimischen Land seine Fei-
ertage begehen zu diirfen?

Natiirlich muss es auch Grenzen geben.
Und diese sehen wir dort, wo die per-
sonliche Wiirde eines Menschen oder
aber die betriebliche Effektivitdt betrof-
fen sind. Das Beispiel der beiden Hindus
fdllt in die zweite Kategorie: ein Unter-
nehmen wiirde zu Recht verlangen, dass
die Hierarchie eingehalten wird, oder
die beiden k&nnen eben nicht zusam-
men eingesetzt werden.

Was kann eine einzelne Fiihrungskraft

konkret tun, um sich selbst im Umgang
mit Diversity voranzubringen?

Menschen in Fiihrungspositionen haben
zahlreiche Moglichkeiten. Eine nahe
liegende besteht darin, mit einzelnen
Beschéftigten oder mit dem Team {iber
ungewthnliche Themen zu sprechen
und gezielt neue Informationen zusam-
menzutragen — zum Beispiel zu ,,frem-
den® Religionen, zu Behinderungen
oder zu unterschiedlichen sexuellen Ori-
entierungen. Wir nennen das ,,Kulturbi-
bliothek”. Unser Bildungssystem deckt
leider viel zu wenig in dieser Richtung
ab. Andererseits beschreiben Biicher
und das Internet Diversity-Erfolgsge-
schichten, die als Anregungen fiir Mana-
ger dienen. Ein Workshop oder ein
Online-Kurs ist ebenfalls anzuraten, um
sich Grundlagen anzueighen. Schlief3-
lich empfehlen wir, in Seminaren und
anderen Veranstaltungen, Vielfalt, Auf-
geschlossenheit oder Einbeziehung zum
Thema zu machen. Meist sind die Betei-
ligten {iberwdltigt von dem Response,
wenn die Moglichkeit zum Austausch
iiber Diversity gegeben wird. m

Checken Sie Ihr Diversity-Manage-
ment! Wo Sie kein 100 %iges Hik-
chen setzen konnen, greifen Sie den
Sachverhalt beherzt auf und dndern
Sie in diesen Punkten grundsitzlich
die Fithrungspraxis im Unternehmen.
Bedenken Sie dabei, Ihre Mitarbeiter
und Fiihrungskrdfte auf diesem Weg

mitzunehmen und fiir eine faire und
vertrauensvolle Unternehmens- und
Fiihrungskultur zu gewinnen.

Wenn Sie nur zwei Hdkchen setzen
konnen, sollten Sie sich zum Thema
eine externe Beratung nehmen.

Check: Ihr Diversity-Management

Ich mag Menschen unterschiedlicher Art und aus verschiedenen Kulturen.

Ich habe meine Mitarbeiter nach ihren Vorstellungen zur Férderung von
wechselseitigem Respekt, Fairness und Umgang mit Vielfalt befragt.

Ich habe dafiir gesorgt, dass es klare und einfache Fiihrungsgrundsdtze gibt,
die regelmdBig wieder bewusst gemacht werden.

Ich achte darauf, dass die soziale und kommunikative Kompetenz der
Fiihrungskrifte und Mitarbeiter durch MaBnahmen gefordert wird.

Ich verdeutliche regelmdfig, wie wichtig die Orientierung an Werten ist.

Wenn es zu VerstoRen gegen Fairness und Respekt kommt und zu Vertrauens-
briichen, bestehe ich auf einer fairen Bewdltigung und Korrektur..

Im Wiederholungsfall gibt es gestufte Sanktionen bis hin zur Kiindigung.

Ich mache Stichproben bei Konflikten, ob es an Fairness mangelt.

Das Buch zum Thema

Michael Stuber
Diversity

Das Potenzial von Vielfalt
nutzen — den Erfolg durch
Offenheit steigern.
Luchterhand Verlag. 272
Seiten. 39 Euro. ISBN
3-472-05396-8

Michael Stubers Buch zu Diversity ist
das Standardwerk zum Thema. Dass
Stuber Neuland betritt und Pionier-
arbeit leistet, belegen die wenigen
Beispiele, die bislang in Deutsch-
land anzufiihren sind. Wdhrend ang-
loamerikanische Unternehmen auf
diesem Gebiet schon viel weiter ent-
wickelt sind, herrscht in deutschen
Unternehmen noch Entwicklungs-
notstand. Deswegen startet Stuber
sein Buch mit dem Kapitel ,Was ist
Diversity?“, um im zweiten Kapi-
tel auszufithren, ,warum Diversity
wichtig ist“. Dabei macht er den
Horizont weit auf und zeigt, dass die
verdnderten Rahmenbedingungen des
Business und der Globalisierungsan-
spriiche den professionellen Umgang
mit Vielfalt im Unternehmen und im
Umfeld des Unternehmens unum-
gdnglich machen. Deshalb ,miissen
sich Organisationen verdndern®, denn
Monokulturen haben keine Uberle-
benschance mehr. Auferdem steckt
so viel Potenzial nicht nur in der Viel-
falt von Menschen und Begabungen,
sondern auch in jedem Menschen
selbst steckt eine Vielfalt an Sichtwei-
sen und Fahigkeiten, die aufzugrei-
fen sich lohnt. Dafiir miissen Ziele
gesteckt und das Diversity-Manage-
ment implementiert werden. Dabei
werden hdufig Fehler gemacht, die
man aber bei guter Uberlegung, bei
friihzeitigem Einbezug der Fiihrungs-
krdfte und Mitarbeiter sowie konse-
quentem und sichtbarem Engagement
von der Fiihrungsspitze her vermei-
den kann.

Stuber liefert ein Einfiihrungs- und
Grundlagenwerk, das dem Diversity-
Denken den Boden bereitet und
einen Managementansatz begriindet.

CP-Urteil: | I | £ | £ | £3 | (T |
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Vortrage und Workshops

Mai ‘08
Cross-Cultural Teams & Job Mobility,
Conference Board

Dezember ‘07
Designing international Diversity Strategies,
Webcast Conference Board

November ‘07
Abschlusskonferenz, Jahr der
Chancengleichheit, Berichterstattung

Oktober ‘07
Diversity Management als Chance, ZsL Mainz

September ‘07
Diversity: Strategischer Erfolgsfaktor der
Globalisierung, Diversity Konferenz, CH

April ‘07
Podiumsdiskussion: Moving to competence,
Women Power 2007

Dezember ‘06
Diversity Management: Vielfalt der
Generationen, Euroforum

November ‘06

Podiumsdiskussion zum Thema ,,Work/Life
Balance*, u.a. mit Familienministerin Ursula
von der Leyen

Oktober ‘06
Work/Life-Praxis, Europdische Work/Life &
Diversity Konferenz, Conference Board

September ‘06
Podiumsdiskussion ,,Zukunft Wirtschafts-
standort Deutschland®, Heinrich-Boll-Stiftung

Juni ‘06
,»Diversity und Anti-Diskriminierung”,
Katholische Akademie und Universitat Trier

April ‘06
Gender Marketing Kongress, Berlin
Diversity Qualifizierung, TIK Berlin (INQA)

Marz ‘06
»Rethinking Diversity”, FU Berlin

Januar ‘06
»Diversity in Innen- und AulRenwirkung”,
FachForum Marktchancen bei Frauen

2005

Diversity & Anti-Diskriminierung: Vorteile
fir Unternehmen, GDA (BDA)

,»Vielfalt der Generationen”, Forum Futura

Dezember ‘05

,»Alle Chancen genutzt? Diversity in
Wirtschaft, Wissenschaft & Verwaltung, H.
Boll Stiftung

September ‘05

Diversity Management, Equal Augsburg
Diversity Marketing, Fachhochschule Erfurt
Diversity in Wirtschaft & Politik, SchLAu

Juni '05
Diversity Management in der Gesundheits-
forderung, Jubildumstagung, Hannover

Mai & Juni '05
Global Diversity in Europe, The Conference
Board Annual Diversity Conferences (US)

Frithere Beitrdge finden Stie iiber
www.diversity-wissen.de =2 Downloads
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Eigene Veroffentlichungen

2008
Die strategische Positionierung von Diversity.
In: io new management (Schweiz)

2007

Wirtschaftliche Gestaltung von Diversity. In:
Diversity Outlooks (Hrsg. Koall, Bruchhagen)
Diversity: ein Konzeptvergleich. In: Diversity
und Antidiskriminierung (Hrsg. Steinmetz,
Vedder)

Diversity im Gesundheits- und Pflegewesen.
In: Diversity Management (Hrsg. Kuhn-
Fleuchhaus, Bambach)

The Globalization of Diversity. In:
Convergence

Work/Life Practices and Work Cultures in
Europe. In: Peter Guggemos (Ed.): Diversity
Management.

Rethinking Diversity for global scope. In:
Diversity Factor, Jan.

2006

Fachbuch: Das AGG in der betrieblichen
Praxis, Haufe Verlag

Diversity-Reihe. In: Personalmagazin, Jan-Mai
Diversity in der Gesundheitsforderung.
Mabuse Verlag

Gegen Panikmache: Antidiskriminierungs-
gesetzgebung. In: Personal, Nov.

2005

Diversity-Portal der Heinrich Boll Stiftung:
Diversity: Gut fur den Standort Deutschland
Diversity & Antidiskriminierung

Diversity: Mode oder Muss?

November '05
Diversity: PE & OE ganz nah am Business in:
PE-Impulse 05

Juni '05

Diversity. In: Wirtschaftskommunikation
2005...2006 (Das Buch zum DPWK)
Diversity im Gesundheitswesen. In: First
Class Health

Mai '05
Personalarbeit: Endlich professionell objektiv
(Provokation des Monats). In: Personal

April '05
Diversity — celebrating difference. In: Key to
Europe, hrsg. von AEGEE-Europe

November '04
Global Diversity Perspectives: Europe. In:
The Diversity Factor (USA)

August '04
EU-Anti-Diskriminierungsrichtlinien. In:
impulse

Juni '04

Diversity und Emotionen. In: Persorama
Anti-Diskriminierungskonzept fur ein
mittelstandisches Unternehmen. In:
Personalleiter

Januar '04

Fachbuch “Diversity”, Luchterhand-Verlag
Diversity in nicht-gewinnorientierten
Organisationen. In: Rechtshandbuch fur
Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte

Dezember '03
Die Umsetzung von Diversity in Europa. In:
Diversity Management, hg. v. Belinszki et al.

Friihere Beitrige finden Sie diber
www.diversity-wissen.de = Download

Consulting
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Medienberichte Print

Marz '08

Gehoren acht Prozent zu ihrer Zielgruppe?.

In: DirektMarketing

Januar '08

Diversity: Talente nutzen, Zukunft sichern.
In: Arbeit und Arbeitsrecht

Der deutschen Vielfalt verpflichtet?. In:
Arbeit und Arbeitsrecht.

Dezember '07
Kulturelle Vielfalt als Wirtschaftsfaktor. In:
GDI Impluse

November '07
Erfolgsfaktor Nachhaltigkeit. In: Heureca
Kundenmagazin

Oktober '07

Diversity Manager in DAX-30. In:
Personalmagazin

Andersherum ist nicht verkehrt. In:
Salzburger Nachrichten

Juni '07
Uber den Tellerrand. Portrait von Ungleich
Besser Diversity Consulting. In: audimax

April '07
Kein Schonraum mit rosa Schleife. In:
Handelsblatt

Marz '07
Auf zu neuen Ufern, Interview mit Michael
Stuber. In: Direktmarketing

Februar '07
Die 6konomischen Vorteile der
Unterschiedlichkeit. In: Wirtschaftswoche

Januar '07
Teilzeit ist Tabu. In: Personalmagazin

November '06

Work/Life-Balance: Zwischen Schreibtisch
und Leben. In: Frankfurter Allgemeine
Zeitung

Oktober '06

Soziale Innovation: Arbeit und Leben. In:
brand eins

Das Management-Instrument Diversity: Mit
Vielfalt und Respekt zum Erfolg. In:
Wirtschaftshild

Juli '06
Diversity im Mittelstand. In: Wirtschaftsbild

Mérz '06
Demografischer Wandel. In: Trainingaktuell

Januar '06
Kurzprofil. In: Hamburger Abendblatt

Dezember '05
Diversity Schwerpunkt. In: Chefposition

November '05
Wirtschaftlichkeit als Ziel. In: NZZ

Juni '05
Ethische Motive wirken starker als EU-
Richtlinie. In; Personalmagazin

Marz '05

In der Vielfalt liegt der Mehrwert. In: Die
Weltwoche (CH)

Fir eine bessere Welt. In: Wirtschaft &
Weiterbildung

Friihere Beitrdge finden Sie diber www.diversity-
wissen.de 2 Downloads




