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Gelebte
Vielfalt

Zwölf Tage dauert es noch, dann
spielt die deutsche National-
mannschaft ihr erstes Spiel bei
der Fußball-Weltmeisterschaft
in Russland – und damit eben
jeneNationalelf, die immerwie-
der als Beispiel für gelebte In-
tegrationundVielfalt in unserer

Gesellschaft genannt wird. Mesut Özil, Jé-
rôme Boateng oder Sami Khedira, all diese
Spielermit deutschenPässenhabenWurzeln
auch außerhalb der Bundesrepublik. Damit
ist dieNationalmannschaft,wennman sowill,
einVorzeigeprojekt in SachenDiversity.Also
von jenem Begriff, über den wohl die meis-
ten Unternehmen, Vereine, Behörden und
Organisationen sagen würden, dass dieser
auch bei ihnen gelebt wird.
Doch die Wahrheit ist meist eine andere.

Das liegt auch daran, dass der Begriff
schwammig ist. Streng genommen bedeutet
Diversity qua Übersetzung zunächst einmal
nichts anderes als Vielfalt. Hinter dem Be-
griff steckt aber auch die Philosophie einer
bewussten Wertschätzung und Unterstüt-
zung von Vielfalt imHinblick aufMenschen
unterschiedlicher Herkunft, Geschlecht, Al-
ter, Religion, körperlicher Befähigung oder
sexueller Orientierung. All das zählt zu den
Kerndimensionen von Diversity.

Doch das eine ist die Theorie. Das andere
ist, wie die gesellschaftliche Buntheit auch
fernab vonFernsehkameras in denAlltagund
in die Arbeitswelt Einzug hält. „Diversity ist
zunächst einmal ein sperriges Wort“, sagt
auch Jutta Berninghausen. Sie ist Professo-
rin und Vorstand am Zentrum für Interkul-
turellesManagement undDiversity (ZIM) an
der Hochschule Bremen und unterstützt in
dieser Funktion Unternehmen und Institu-
tionen wie die Polizei oder die Volkshoch-
schule dabei, Vielfalt als Ressource zu nut-
zen und interkulturelle Konflikte lösen zu
können. „Das ist dann Diversity Manage-
ment, in demesumdie aktive Steuerungvon
Vielfalt geht“, erklärt Berninghausen. Aus
ihrer Sicht reicht es nicht aus, dass Firmen
und Institutionen anerkennen, dass ihre Be-
legschaften vielfältig sind. Denn eine viel-
fältigeBelegschaftmit unterschiedlichenBe-
dürfnissen, Voraussetzungen und Fähigkei-
ten habe zwar ein großes Potenzial, könne
aber auchProblemebereiten,wenndieViel-
falt im Unternehmen nicht konzeptionell
unterstützt werde.
Große Unternehmen haben es da oftmals

leichter. Sie arbeiten global, haben Stand-
orte und damit auchMitarbeiter imAusland.
„DiversityManagement“ ist in solchenUnter-
nehmen vielfach ein fester Bestandteil der
Firmenphilosophie. Das bedeutet: Personal-
manager kümmern sich gezielt darum, die

soziale Vielfalt nicht nur zu betreuen, son-
dern auch fürs Unternehmen zu nutzen.
„Durch die Vielzahl der Nationalitäten wer-
den Energien und Engagement freigesetzt“,
begründet etwadieDiversity-Managerin des
Autobauers Ford in einem Gespräch mit der
„Zeit“. Außerdem lasse sich auf dieseWeise
ein breiteres Kundenspektrum ansprechen.
Ein weiteres Beispiel ist die Metro-Gruppe,
die versucht, möglichst viele unterschiedli-
che Menschen zu beschäftigen. „Eine viel-
fältige Belegschaft ist wichtig für den Ge-
schäftserfolg“, sagt deren Leiterin für Cor-
porate Social Development.
Auch in kleinen und mittelständischen

Unternehmen gibt es vielfältige Belegschaf-
ten. „Dort wird der Begriff Diversity nur oft
nicht verwendet“, sagt Berninghausen.Wich-
tig ist aus ihrer Sicht, dass die Firmen erken-
nen,wie sich ihre Belegschaften zusammen-
setzenundProzesse entsprechend strategisch
begleiten. „Dennnur danngibt es einenKul-
turwandel in den Unternehmen“, sagt sie.
„Diversity Management bedeutet, sich als
lernende Organisation zu begreifen und auf
Veränderungen zu reagieren.“
Ein Beispiel: In einem Handwerksbetrieb

wird dafür gesorgt, dass ein älterer und ein
jüngerer Mitarbeiter zusammenarbeiten.
Während der Ältere dem Jüngeren Hand-
kniffe zeigenkann, die er sich über die Jahre
angeeignet hat und die die Arbeit vereinfa-
chen, kannder Jüngere denÄlterenmitCom-
puterprogrammen vertraut machen, die
ebenfalls die Arbeit erleichtern. „Unterm
Strich ergibt sich aus solch einerVielfalt eine
Win-win-Situation für alle: für dasUnterneh-
men, aber auch für dieMitarbeiter“, sagt Ber-
ninghausen. Es sind auch oft kleine Aktio-
nen, die überzeugenkönnen:DerBremer Fri-
sör Hairliner‘s zum Beispiel schickte vor ei-
nigen Jahren eineHandpuppemitsamt einem
ReisetagebuchdurchEuropa „auf dieWalz“.
Ziel war, Wissen unter den Frisören zu tei-
len, einNetzwerk sowie eine Jobbörse inKo-
operation mit anderen Salons aufzubauen –
all das begleitet vonFacebook-Einträgen, die
die User immer auf dem Laufenden hielten.
Den Unternehmen, die auf Vielfalt setzen,

geht es dabei meist nur in zweiter Linie um
ihre Außenwirkung, sondern viel mehr da-
rum, dass sich einemöglichst bunt gemischte
Belegschaft auch in den Zahlen bemerkbar
macht.DieUnternehmensberatungUngleich
Besser hat eine Vielzahl internationaler Stu-
dien zumThemaausgewertet undkommt zu
demSchluss: Firmen, in denenDiversity eine
wichtige Rolle spielt, gewinnen neue Kun-

dengruppen, verbessern ihre Arbeitsatmo-
sphäre und sogar die Krankheits- und Fehl-
zeiten reduzieren sich.Ähnliches hat vor zwei
Jahren auch Ernst & Young (EY) herausge-
funden: Eine Studie, für die EY gut 600 Füh-
rungskräfte befragt hat, ergab, dass fast zwei
Drittel der Befragten meinen, Diversity
bringe ihren Organisationen Vorteile. Im
Gegensatz dazu steht allerdings, dass zwei
Drittel der deutschenUnternehmen denAn-
gaben zufolge noch gar keine Maßnahmen
imDiversityManagement umgesetzt haben.
Für die Zukunft planten dies zum Zeitpunkt
derUmfrage nur 19 Prozent. Dies liegt offen-
bar in der Hand der Befragten selbst: Nach
Ansicht der Studienteilnehmer ist das Top-
Management der wichtigste Treiber von Di-
versity Management in den Firmen.
Es gibt für Firmen und Institutionen auch

die Möglichkeit einer Art Selbstkontrolle:
über die Charta der Vielfalt. Die Unterneh-
mensinitiative ist ein Instrument,mit dem

sich die Unterzeichner Diversity-Themen
gegenüber verpflichten. Schirmherrin ist
BundeskanzlerinAngelaMerkel (CDU).Vor
zwölf Jahren wurde die Charta von vier
Unternehmen ins Leben gerufen, mittler-
weile sind es gut 2800 Firmen mit mehr als
neun Millionen Beschäftigten, die sich de-
ren Inhalten verschriebenhaben.Auch viele
Bremer InstitutionenundUnternehmen sind
dabei: die Bremer Philharmoniker genauso
wie die Gewoba, HE Space Operations ge-
nau so wie die Polizei, das Jobcenter oder
der Großmarkt. Insgesamt haben knapp 80
Institutionen aus demkleinstenBundesland
die Charta unterzeichnet. Zum Vergleich:
Im Saarland gibt es knapp 20 und in Ham-
burg fast 160Firmen, die sichmit ihrerUnter-
schrift unter anderem daran gebunden ha-
ben, eine Organisationskultur zu pflegen,
die von gegenseitigem Respekt und Wert-
schätzung geprägt ist, sowie jährlich öffent-
lich Auskunft über die Aktivitäten und die
Förderung der Vielfalt zu geben. Es bleibt
aber ein freiwilliges Instrument,mit demdie
Firmen ihreZiele öffentlichmachenund an-
hand dessen sie sichmessen lassen können.
Denn: Überprüft wird nicht, ob die Unter-
zeichner dies auch wirklich einhalten.
In Sachen Vielfalt zeichnet sich Bremen

unterdessen durch eine Besonderheit aus:
Die Hansestadt ist nach Veranstalteranga-
ben das einzige Bundesland, in dem ein Di-
versity-Preis vergebenwird. Zunächst steck-
ten dieHochschule unddasMercedes-Benz
Werk Bremen dahinter, mittlerweile gehö-
ren zur Trägergemeinschaft des seit 2010
einmal im Jahr verliehenen Preises die
WirtschaftsförderungBremen (WFB), die
Universität, die Sparkasse, die Werder
Bremen Stiftung, der Bremen Airport,
die BLG, Gestra, die Berninghausen-
Stiftung, die BTC Business Techno-
logy Consulting AG sowie die Ge-
woba. Mit dem Preis will die Träger-
gemeinschaft Organisationen aus-
zeichnen, dieDiversity-Konzepte, -Maß-
nahmen und -Aktivitäten bei sich ein-
geführt haben und nachhaltig verfol-
gen. „Wir wollen Diversity in der Öf-
fentlichkeit sichtbar machen“, sagt Ber-
ninghausen. Natürlich hätten die grö-
ßeren Unternehmen es leichter, ent-
sprechendeKonzepte bei sich zu eta-
blieren. „Aber wir möchten ganz ge-
zielt auch kleinere Firmen ermuti-
gen, sich mit ihren Aktionen zu be-
werben.“Die bisherigenPreisträger
sind dementsprechend ganz unter-
schiedlich: Dazu zählen etwa das
Tanzprojekt Steptext, die Volks-
hochschule Bremerhaven, die BLG
und das Café Brand (siehe kleine
Texte).
Warum aber gibt es gerade

in derHansestadt eine solche
Auszeichnung? „Bremenwar
schon immer für seine Welt-
offenheit und Toleranz be-
kannt.Daher gibt es hier einegroße
Akzeptanz für vielfältige Lebens-
weisen“, sagt dieZIM-Leiterin. Ein
weiteres Plus ist aus ihrer Sicht,
dass die Akteure durch die Stadt-
staat-Struktur gutmiteinander ver-
netzt sind. Als ein Beispiel nennt sie

dieAktion „Bremen ist bunt“. Innerhalbwe-
niger Tage haben sich vor gut drei Jahren
auf Initiative des Bremer Rat für Integration
Unterstützer aus allen Gesellschaftsberei-
chen Bremens zusammengefunden, um ge-
meinsam für eineweltoffeneHansestadt ein-
zutreten. „Das ist gelebte Diversity in Bre-
men“, sagt Berninghausen.
Um den Austausch und die Auseinander-

setzung mit dem Thema Diversity Manage-
ment geht es auch bei der Bremer Diversi-
ty-Tafel, die immer zum Deutschen Diversi-
ty-Tag – also an diesem Dienstag – veran-
staltet wird. Gastgeber und Gäste wechseln
dabei von Tisch zu Tisch, umMenschen aus
allen möglichen Bereichen miteinander zu
vernetzen.Vorgestelltwird andiesemAbend
auch das Projekt „360 Grad“, das durch die
Kulturstiftung des Bundes gefördert wird.
So habenverschiedene Institutionenwie die
Kunsthalle Bremen dieMöglichkeit bekom-
men, Mitarbeiter für gesellschaftliche Viel-
falt einzustellen. Diese sollen ihre Jobs im
Sommer antretenunddafür sorgen, dass das
Thema Diversity zukünftig etwa in den Pro-
grammen, beim Personal oder in der Kom-
munikation berücksichtigt wird.
Und auch in der Öffentlichkeit wird das

Thema Vielfalt am Diversity-Tag sichtbar
sein: Auf ihrer Website veröffentlichen die
Initiatoren der Charta der Vielfalt alle Ak-
tionen, die die Unternehmen an diesem Tag
veranstalten, um ihreBelegschaftenunddie

Gesellschaft für das Thema zu
sensibilisieren. Nach eige-

nen Angaben gab es al-
lein im vergangenen
Jahr mehr als 1300
Aktionen.

Die Bronzeskulptur
der Künstlerin Gise-
la Eufe wird an all
jene Bremer Institu-
tionen vergeben, die
sich durch ein beson-
ders nachhaltiges Diver-
sity-Konzept auszeichnen.

Vielfalt auf der Bühne und hinter den
Kulissen: Beim Tanzprojekt Steptext
arbeiten nicht nur Menschen aus

Europa, sondern auch aus Afrika oder La-
teinamerika. Selbst imBüro desVereins fin-
den sich Mitarbeiter aus den unterschied-
lichsten Regionen dieser Erde. Diese Viel-
falt spielte schon bei der Gründung vom
Steptext Dance Project vor mehr als 20 Jah-
ren eine zentrale Rolle. „Diversity ist für uns
lebensnotwendig. Sie bringt Bewegungund
Kraft“, sagt Helge Letonja, künstlerischer
Leiter von Steptext.
Die Vielfalt macht sich auch durch die

unterschiedlichen Altersgruppen bemerk-
bar. „In der Finanzbuchhaltung arbeitenbe-
tagtere Menschen mit unglaublich viel Er-
fahrung“, berichtet Letonja. Steptext be-
schäftigt aktuell Mitarbeiter zwischen dem
30. Lebensjahr undEnde 70.Außerdembie-
tet derVerein spezielle Tanz-Fortbildungen
für unterschiedliche Altersgruppen an. Das
Projekt „young artists“ richtet sich an Ju-
gendliche; „Amis de la danse“ an ältere
Tanzbegeisterte.
Einige der jungen Tänzer bleiben länger

bei Steptext und finden eine berufliche Zu-
kunft in der Kunst. Andere entscheiden sich
später für soziale Berufe. „Durch ihre Teil-
nahme an den Tanz-Fortbildungen bringen

die Jugendlichen enorme Kompetenzen im
Miteinander mit und ein großes Verständ-
nis für Vielfalt, da sie in den Tanzgruppen
aufMenschenaus denverschiedenstenKul-
turkreisen treffen“, berichtet Letonja.
Ein weiterer Baustein ist die Inklusion. In

Zusammenarbeit mit dem Kollektiv „Tanz-
bar Bremen“ bietet Steptext Tanzprojekte
für Menschen mit und ohne Beeinträchti-
gung an. „Der Mensch muss mit seinen
Eigenheiten, seiner kulturellenPrägungund
seinen Bedürfnissen im Zentrum stehen“,
sagt Letonja. Das gelte sowohl für die Mit-
arbeiter von Steptext als auch für die Künst-
ler, mit denen der Verein zusammenarbei-
tet.
Für die Aufführungen holt Helge Letonja

Menschen aus allerWelt nach Bremen oder
bringt Produktionen aus der Hansestadt in
andere Kulturkreise. Bereits zwei Mal hat
Steptext mit dem Festival „Africtions“ afri-
kanischeundeuropäischeEinflüsse imTanz
vereint und sie auf BremerBühnengebracht.
Diese Internationalität findet sich thematisch
auch in den Stücken wieder. „Wir behan-
deln unter anderem Fragen zu Migration
oder Teilhabe“, berichtet der künstlerische
Leiter.
DieseVielfalt sei auchunter denZuschau-

ern zufinden. ZudenTanzvorstellungenvon
Steptext kämen Menschen aus den unter-
schiedlichsten Ländern und jeden Alters.

Ob Blätterteigtasche, Kartoffelpuffer
oder gefüllte Zucchini – das, was im
Café Brand auf der Speisekarte steht,

wirkt auf den ersten Blick vielleicht nicht
unbedingt außergewöhnlich. Besonders
kann es dafür im Service zugehen: Wenn
der Kellner seine Gäste nicht anschaut oder
plötzlich Stimmen hört, die eigentlich gar
nicht da sind, müssen sich die Gäste eben
darauf einstellen.
DieMitarbeiter imCaféBrand leidenunter

psychischenErkrankungenoder habeneine
seelische oder eine geistige Behinderung.
Damit gelten sie vonAmtswegen eigentlich
als „nicht erwerbsfähig“. ImCaféBrandkön-
nen sie trotzdem arbeiten: nicht nach den
Bedingungen des ersten Arbeitsmarktes,
sondern individuell nach ihrenFähigkeiten.
Klassische 40-Stunden-Wochen gibt es dort
deshalb nicht. JederAngestelltewird nur so
lange eingesetzt,wie er auch arbeitenkann.
So ergeben sichwöchentlicheArbeitszeiten
zwischen vier und 28 Stunden. Individuell
wird auch die jeweilige Position für dieMit-
arbeiter bestimmt, entweder im direkten
Kontakt mit Gästen oder mehr im Hinter-
grund. „Interessanterweisewollen alleMit-
arbeiter über kurz oder lang den Kunden-
kontakt haben. Das ist gefühlt die Königs-
disziplin“, sagt Michael Scheer, Geschäfts-

führer der Gesellschaft für integrative Be-
schäftigung (GiB), die das Café betreibt.
Zentral für die tägliche Arbeit ist das so-

genannte „Empowering“.Hinter diesemBe-
griff verbirgt sich die Hilfe zur Selbsthilfe.
Durch ihreTätigkeit kommendieMenschen
mit Besuchern in Kontakt, die in der Regel
kein Handicap haben. Einigen Gästen ist
gar nicht bewusst, dass ihreBedienungeine
Behinderunghat und sie bestellenwie in je-
dem anderen Lokal. Daraus ergeben sich
bestimmteErwartungenandenService, den
die Mitarbeiter gerecht werden wollen. Sie
stoßen auf echte Kunden und sind dadurch
Teil des normalen Lebens.
Gänzlich auf sich allein gestellt sind die

Mitarbeiter nicht. Ihnen steht ein Koch zur
Seite, der beispielsweise dasEssen zuberei-
tet. Diese Funktion übernimmt derzeit eine
ausgebildete Fachkraft ohne Behinderung.
Sollte sich zukünftig einKoch für diese Funk-
tion mit Behinderung finden, spricht aus
Sicht Scheers aber auchnichts dagegen, ihm
diese Aufgabe zu übertragen.
Das Gros der Besucher sind Stammgäste,

die regelmäßig zum Mittagessen ins Café
Brand kommen. „Der Rekord liegt bei 94
Mittagessen in zweieinhalb Stunden. Das
finde ich richtig großartig“, sagt Scheer.
Trotzdem ist es für das Team wichtig, dass
dieMenschenwegender Speisenkommen–
und nicht aus Mitleid mit denMitarbeitern.

Diversity spielt in der Volkshochschule
Bremerhaven eine zentrale Rolle: Vor
drei Jahren wurde die Stabsstelle

„Interkulturelle Volkshochschule“ einge-
richtet, die verschiedeneProjekte angescho-
ben hat. Speziell an Menschen mit Zuwan-
derungsgeschichte richtet sich die Weiter-
bildung zur Lehrkraft. „DieNachfragenach
diesem Angebot war riesig. Innerhalb von
drei Wochen war der Kursus ausgebucht“,
sagt Sonja Spoede, Leiterin der Stabsstelle.
Binnen 18 Monaten wurden 16 Teilnehmer
aus sieben Nationen neben ihrer eigentli-
chen beruflichen Tätigkeit qualifiziert. In
denSeminarenhaben sie die pädagogischen
Fertigkeiten erlernt, die Fachkenntnisse hat-
ten sie bereits zuvor. Künftigwerden sie an-
dere Zuwanderer an der Volkshochschule
in denverschiedenstenBereichenunterrich-
ten: zumBeispiel im Lernmanagement oder
in Fragen zurExistenzgründung inDeutsch-
land. „Wir haben gemerkt, dass ganz an-
dere Themen, die wir vorher noch gar nicht
im Blick hatten, durch die Weiterbildung
über die Teilnehmenden an uns herange-
tragen wurden“, sagt Spoede.
Die von den Kursteilnehmern angebote-

nen Seminare richten sich wiederum spe-
ziell anMigranten. Insgesamt hat dieVolks-
hochschule in ihrenKursenderzeit nochwe-

nigeTeilnehmer aus diesemKreis. Das liege
vor allem daran, dass die Erwachsenenbil-
dung in vielen anderen Kulturen nicht ver-
ankert ist, sagt Spoede. Die neugewonnen
Dozenten sollen eine Brücke zu ihren Ge-
meinschaften schlagen und so mehr Men-
schenmit Zuwanderungsgeschichte fürWei-
terbildungen begeistern. Außerdem hat die
Volkshochschule inKooperationmit der Bil-
dungssenatorin einVideo zumThema„Was
ist Weiterbildung“ produziert, um Migran-
ten auf sich aufmerksam zu machen.
Die Diversity-Strategie der Volkshoch-

schule Bremerhaven hat sich zunächst auf
Migranten fokussiert. Aufgrund der vielen
Geflüchteten, die in den vergangenen Jah-
rennachDeutschlandgekommen sind, habe
sich diese Ausrichtung angeboten, sagt
Spoede. Noch in diesem Jahr sollen auch
andere Gruppen wie Menschen mit Behin-
derungmit speziellenAngeboten angespro-
chen werden. „Alle Diversity-Dimensionen
sollen in der Volkshochschule Eingang fin-
den“, sagt die Stabsstellen-Leiterin.
Vielfalt spiegelt sich nicht nur in den An-

geboten der Volkshochschule wider, son-
dern auch bei den Mitarbeitern. Unter den
Beschäftigten finden sich Menschen jegli-
chen Alters, Geschlechts, jeglicher sexuel-
ler Orientierung, Religion oder ethnischer
Zugehörigkeit. Sie repräsentierendamit die
Einwohner Bremerhavens.

Ein Leitsatz derBLGLogistics lautet „För-
derung von Vielfalt“ und bezieht sich
sowohl auf dasGeschlecht, als auch auf

das Alter und die Nationalität derMitarbei-
ter. Aus dieser Motivation heraus ergeben
sich verschiedene Angebote des Unterneh-
mens, die die Vielfalt im Konzern fördern
sollen.
Schon bevor ein Mitarbeiter eingestellt

wird, greifen die Diversity-Strategien der
BLG. „Wir habenein diskriminierungsfreies
Auswahlverfahren etabliert. Einstellungs-
gespräche führenwir deshalb losgelöst vom
Lebenslauf und beschränken uns auf die
Kompetenzen der Bewerber“, sagt Angelo
Caragiuli, Leiter der Personalentwicklung.
Außerdem bietet die BLG verschiedene

Ausbildungsmodelle an, beispielsweise für
Geflüchtete oder für Alleinerziehende. Die-
ses Angebot richtet sich ausdrücklich nicht
nur an Frauen, sondern auch an Männer.
„Wir haben mittlerweile eine ganze Reihe
von jungen Männern, die alleinerziehend
sind und bei uns ihre Ausbildung absolvie-
ren“, berichtet Caragiuli. Damit die jungen
Erwachsenen sich um ihren Nachwuchs
kümmern und gleichzeitig eine Berufsaus-
bildung absolvieren können,wird der prak-
tische Anteil im Betrieb reduziert. Die Aus-
bildungszeit verlängert sich somit nicht und

trotzdem haben die Auszubildenden alles
erlernt, was sie für ihre berufliche Tätigkeit
benötigen. Trotzdem ist dieNachfragenach
diesem Angebot geringer, als Caragiuli zu-
vor gedacht hat. „Ich habe das Gefühl, dass
viele jungeMenschen gar nicht damit rech-
nen, dass es solche Chancen in den Unter-
nehmen gibt“, vermutet der Leiter der Per-
sonalentwicklung.
Zur Grundphilosophie der BLG gehöre

auch, dass dieMitarbeiter so individuell ge-
führt werden, wie sie individuell sind. Um
die Führungskräfte hierauf vorzubereiten,
haben sich etwa 400 Personen in den letz-
ten zwölfMonaten inWorkshops und Schu-
lungen mit dem Thema Diversity beschäf-
tigt. Dabeiwurde ihnen nähergebracht, wie
siemit den individuellenWünschenderMit-
arbeiter umgehen sollen.Außerdemwurden
sie über die kulturellen Eigenheiten der je-
weiligen Herkunftsländer ihrer Mitarbeiter
informiert.
„Wir halten das Thema Diversity am Le-

ben“, sagtCaragiuli.Manwolle die gesamte
Vielfalt in der Gesellschaft abdecken und
dadurch schließlich auch verschiedene
Sichtweisen aufArbeitsprozesse bekommen.
In der heutigen Zeit könne es sich kein
Unternehmen mehr erlauben, nicht die ge-
samte Gesellschaft als potenzielle Arbeits-
kräfte anzusprechen. Sonst könnemandem
Fachkräftemangel nicht entgegenwirken.

Steptext Dance Project Café Brand

Volkshochschule Bremerhaven BLG Logistics
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Das Festival „Africtions“ verbindet afrikanische und europäische Einflüsse. Deniz Hoeling arbeitet trotz Erkrankung im Service im Café Brand.

Erst Seminarteilnehmer, später Dozenten: Migranten in einem VHS-Kursus. Die Auszubildenden der BLG werden auch zum Thema Diversity geschult.
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DEUTSCHER DIVERSITY-TAG: IN DER BUNDESREPUBLIK UND BREMEN GIBT ES ZAHLREICHE INSTITUTIONEN UND FIRMEN, DIE HEUTE AUF DAS THEMA AUFMERKSAM MACHEN WOLLEN

Der Diversity-Preis
Die Auszeichnung richtet sich an Unternehmen,
soziale Einrichtungen, Behörden, Institutionen aus
dem Kultur-, Bildungs- und Wissenschaftssektor so-
wie Non-Profit-Organisationen aus dem Nordwesten.
Der Preis, für den Bürgermeister Carsten Sieling
(SPD) die Schirmherrschaft übernommen hat, ist mit
insgesamt 5000 Euro dotiert und beinhaltet neben
der Bromzeskulptur einen eigenen Diversity-Film,
eine Urkunde sowie ein Siegel. Die Auszeichnung
wird am 10. Dezember in der Oberen Rathaushalle
verliehen. Die Bewerbungsfrist für den diesjährigen
Preis läuft noch bis zum 1. Oktober 2018. Weitere
Infos und Bewerbungsunterlagen gibt es unter www.
diversity-preis-bremen.de. BEM
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Jutta Berninghausen begleitet den Bremer Diversity-
Preis seit acht Jahren. FOTO: CHRISTINA KUHAUPT

Von MAREn BEnEKE

„Wir wollen Diversity
in der Öffentlichkeit
sichtbar machen.“

ZIM-Vorstand Jutta Berninghausen

ONLINE

Sehen Sie ein Video zum Diversity-
Tag unter
www.weser-kurier.de/diversity
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