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Uber dieses Buch

Aktualisierte und erweiterte Neuausgabe vom Bestseller »Blaue
Augen bleiben blau«

Wie gehe ich mit Diversitat im Alltag um?

2007 spricht ein junger Mann vor einem Millionenpublikum
die Worte: »Ich bin Balian!« und kiindigt seine bevorstehende
Transition an. Balian Buschbaum wird zum Vorbild fur viele
Menschen auf dem Weg zu ihrer wahren Identitiat. Inzwischen
ist das Thema Diversitdit mitten in der Gesellschaft
angekommen, wird leidenschaftlich diskutiert, fihrt aber auch
zu Unsicherheiten und Unverstandnis. Balian Buschbaum Kklart
auf und beantwortet offen und verstandlich Fragen zu den
unterschiedlichen Diversity-Dimensionen, zu geschlechtlicher
Identitdt und Selbstverstiandnis. Wie unterstiitzen Eltern ihre
Kinder am besten? Wie kann der Freundeskreis, die
Nachbarschaft mit den Neuigkeiten wund personlichen
Veranderungen umgehen? Wie konnen Firmen die Vielfalt in
ihrem Unternehmen besser fordern und einsetzen?

Das Buch besteht aus drei Teilen:
Der erste Teil zeigt, wie Vielfalt unser Leben und unsere
Arbeitswelt bereichern kann, mit besondrem Blick auf die



geschlechtliche Diversitat. Dann folgt die leicht Uiberarbeitete
vollstandige Fassung seiner Lebensgeschichte, die er in seinem
ersten Buch »Blaue Augen bleiben blau« niedergeschrieben hat.
Wie es ihm heute geht und was er seither alles erlebt hat,
erzahlt Balian Buschbaum im abschliefSenden Teil des Buches.

Weitere Informationen finden Sie auf www.fischerverlage.de


https://www.fischerverlage.de/

Biografie

Balian Buschbaum, geboren 1980 in Ulm, ehemaliger
Olympionike, Bestsellerautor, Speaker und Coach, arbeitet seit
Jahren selbstdndig in den Bereichen Diversity, Change und
neuem Bewusst|Sein. Auf Grund seiner besonderen
Lebensgeschichte und konsequenter Transition ist er zum
Vorbild vieler Menschen auf ihrem Weg zur wahren Identitat
geworden. Heute lebt er mit seiner Familie in Aschaffenburg.

Weitere Informationen finden Sie auf www.fischerverlage.de
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Warum Diversity uns alle angeht

Ich stehe im Supermarkt vor einem Regal und mochte
Schokolade kaufen. Meine Schokolade. Die mit der pinkgrauen
Verpackung aus Hafermilch, vegan und mit Mandelstiickchen
drin. Mein Onkel liebt Vollmilch-Haselnuss, meine Freundin
jede Art von Schokolade, meine Mama am liebsten die mit
Marzipan und Omili kaufte uns und sich immer die
»Kusschenc.

Ist die gewunschte Sorte nicht im Angebot, dann ist
irgendjemand zu Hause enttduscht, und zum néachsten
Schokoladenkauf wiirde man vielleicht in ein anderes Geschaft
gehen. Oder stellen Sie sich vor, es gabe nur zwei verschiedene
Sorten Nudeln. Fussili oder Spaghetti. Beim Obst nur Apfel oder
Bananen, und die Auswahl beim Gemise ware auf Tomaten
und Kohlrabi beschrinkt. Ihr Gesicht mochte ich sehen!

Was ich mit meinem Ausflug in den Supermarkt zeigen
mochte: Es ist fir uns ganz selbstverstandlich und ausdricklich
erwunscht, dass wir beim Einkaufen alles in Vielzahl und
enormer Vielfalt vorfinden, wir erwarten eine grofSse Diversitat.
Warum tun wir uns dann mit der Diversitit in unserer
Gesellschaft so schwer?



Ich habe in den letzten Jahren mit vielen GrofSunternehmen
und mittelstandischen Firmen zusammengearbeitet, habe
zahlreiche Vortrdge und Workshops zum Thema Vielfalt
gehalten und immer wieder erlebt, dass Geschaftsfithrung und
Management das Thema Diversity, wenn uberhaupt, eher als
schmiickende Beigabe ansahen, mit der sie nun ihre Firma
ausstatten missten, um einem zeitgeistigen Trend zu
entsprechen.

Wenn aber die Einstellung der Fuhrungsebene und der
Mitarbeitenden, die Unternehmenswerte und der tagliche
Umgang veraltet bleiben und nicht diversitykonform gehen,
brauchen sich Unternehmen nicht wundern, wenn es sie in ein
paar Jahren nicht mehr geben wird. Diversitat ist eben mehr als
das Hissen einer Regenbogenflagge oder ein Auftritt beim
Christopher Street Day (CSD).

Diversity bedeutet Vielfalt und spielt im erweiterten Kontext
auf die Anerkennung der Individualitit jedes einzelnen
Menschen und den bewussten Umgang mit seinen
Verhaltensweisen und Fahigkeiten an. Im beruflichen
Zusammenhang geht es darum, die Mitarbeitenden mit ihren
unterschiedlichen Hintergrinden und Voraussetzungen so
einzubinden, dass eine offene, gesunde und produktive
Arbeitsatmosphére entsteht. Denn vielfaltige Teams sind
nachweislich produktiver, l16sungsorientierter und kommen zu
schnelleren Ergebnissen. Im Prinzip ist ein intelligentes
Diversity-Management einfach, doch dazu gehort eine bewusste
Rezeptur aus Wissen, Schulung und Umsetzungswillen. Jedes



Unternehmen verfiigt tUber einen diversen Kundenstamm,
wenn sich dieser in den Mitarbeitenden widerspiegelt und die
Kundenbedurfnisse verstanden und ernstgenommen werden,
fihrt genau das zum Erfolg.

Das Thema Diversity beschaftigt mich sehr, weit tiber meine
Arbeit als Unternehmenscoach hinaus. Naturlich auch
aufgrund meiner eigenen Lebensgeschichte. Vor tiber zehn
Jahren, als ich »Blaue Augen bleiben blau« schrieb, war das
Thema Diversity noch mit vielen Fragezeichen versehen. Auch
von gesetzlicher Seite gab es damals erst Ansatze, Minderheiten
zu starken und Gleichberechtigung herzustellen, die noch nicht
per Gesetz in Vollendung und Zufriedenheit beschlossen
wurden. Wenn ich zudem sehe, wie viel Energie und Zeit
Menschen auch heute noch darauf verschwenden, andere
auszugrenzen und zu diskriminieren, dann aktivieren diese
Verhaltensweisen sofort meinen Gerechtigkeitssinn. Denn
Diversity ist Respekt, gelebte Intelligenz und
Horizonterweiterung. Wenn Menschen wiederholt
Diskriminierung erleben, verhindert das, dass sie ihre
Potenziale voll entfalten und sich aktiv in die Gestaltung der
Gesellschaft einbringen konnen. Wenn Sie sich also fragen, was
geht mich personlich Diversitidt an, dann mochte ich Thnen
sagen:

VIEL!

Wenn wir als Gesellschaft vorankommen mdéchten und die
grofden zukiunftigen Herausforderungen kreativ und nachhaltig



l6sen wollen, konnen wir das nur gemeinsam. Dabei konnen
wir von unseren Unterschieden und Besonderheiten
gegenseitig lernen und daran wachsen. Es geht darum, unseren
Geist und unser Herz zu 6ffnen und uns daruber bewusst zu
werden, dass wir alle in einem Boot, auf einer Erde sitzen und
jeder von uns die Berechtigung fiir sein einzigartiges Sein hat.
Gelebte Diversitat sichert auch unsere eigenen individuellen
Entfaltungsmaoglichkeiten. Sie sehen bestimmt anders aus als
Thre Nachbarin, haben vielleicht ein ausgefallenes Hobby,
tragen Kleidung, die nicht jede*r tragt, und wollen, dass Ihr
ganz personlicher Lebenstil akzeptiert wird.

Abgesehen davon sichert Vielfalt unser aller Uberleben, wie
Sie im Kapitel tierische Vielfalt genauer nachlesen konnen.
Ohne Diversitat gabe es keine Menschen! Die Natur macht es
uns seit Abermillionen Jahren vor und Kreiert immer wieder
neue Variationen von Lebewesen, die sich an ihre Umwelt und
den Wandel anpassen. Wir als Menschen durfen uns aus
diesem Entwicklungsprozess nicht hinausnehmen und schon
gar nicht dagegen und gegen uns kampfen.

Aber leider mussen Menschen, die in den Augen der
gesellschaftlichen Mehrheit anders sind, fiir vieles kdmpfen,
was fur den GrofSteil der Menschheit selbstverstandlich ist. Sie
mussen dafiir kimpfen, so angenommen zu werden, wie sie
sind. Ein Kampf, der irgendwie tuberflissig erscheint, weil
Diversitat doch selbstverstandlich sein sollte.



Die sieben Diversity-Dimensionen

In welchen Bereichen Vielfalt sich ausdruckt, zeigen die sieben
sogenannten  Diversity-Dimensionen. Sie  verdeutlichen
individuelle, soziale und strukturelle Unterschiede und
Gemeinsamkeiten von Menschen und Gruppen und
hinterfragen mogliche Diskriminierungsansatze.

1. Herkunft

In Deutschland leben immer mehr Menschen unterschiedlicher
ethnischer Herkunft und Nationalitdt zusammen, und sie
verstehen sich als Teil unserer Gesellschaft. Verstandlich, dass
Fragen nach der Herkunft Menschen irritieren, die hier
geboren wurden und aufgewachsen sind. Wenn man immer
wieder gefragt wird, wo man »nun eigentlich« herkommt, nur
weil man Harun oder Farah heifst und Wanne-Eickel oder
Ingolstadt einfach nicht als Antwort akzeptiert werden, kann
das sehr verletzend sein, selbst wenn keine bose Absicht
dahintersteckt. Denn solche Fragen implizieren: Du bist nicht
von hier, du gehorst nicht dazu.

Eine Freundin erzdhlte mir unldngst von einem Erlebnis im
Burgeramt ihrer Stadt. Vor ihr stand ein junger Schwarzer mit



einer etwas alteren weifsen Frau. Die Sachbearbeiterin ging wie
selbstverstandlich davon aus, dass es sich bei der Frau um die
Betreuerin oder um eine Dolmetscherin handelte und sprach
nur sie an. Bis sich herausstellte, dass die Situation genau
umgekehrt war. Sie hatte den jungen Mann als Begleitung
mitgebracht, da sie nur wenig Deutsch verstand und er ihr bei
der Erledigung des Behdrdengangs helfen sollte.

2. Religion/Weltanschauung

Wie die eigene Weltanschauung und/oder Religion gepragt und
verankert ist, hangt haufig mit der Herkunft und Kultur eines
Menschen zusammen. Die freie Austiibung der Religion ist zwar
per Gesetz festgeschrieben, allerdings schiitzt diese Tatsache
nicht vor Vorurteilen und Diskriminierung.

Das Tragen eines Kopftuches in der Offentlichkeit
beispielsweise = wird eher als Unterdrickung oder
Bevormundung angesehen und nicht als selbstbestimmter
Ausdruck von Religionsausibung.

Ich war einmal auf einem Seminar, bei dem ein Mann mit
Glatze und Buddha-Kette um den Hals mit den Worten
angesprochen wurde: »Ach wie schon, du bist auch Buddhist!
Wie lange denn schon?« Der Mann fiihlte sich aufgrund dieser
selbstverstandlichen Zuordnung etwas vor den Kopf gestofsen



und sagte: »Ich bin Christ, und die Buddha-Kette finde ich
einfach nur schon!«

3. Physische oder psychische Fahigkeiten

Korperliche, geistige oder psychische Einschrankungen konnen
den privaten oder beruflichen Alltag sehr bestimmen. Die
eigentliche »Behinderung« erfahren viele aber vor allem im
Umgang mit »nichtbehinderten« Menschen. Eine
Rollstuhlfahrerin, die ich bei einem  Fotoshooting
kennengelernt habe, erzahlte mir, wie sehr ihr die
verstohlenen, mitleidigen Blicke der »Geher« auf die Nerven
fallen. Dabei sei sie nach ihrem Unfall ein viel gliicklicherer
und zufriedener Mensch geworden und kdme prima mit ihrem
Leben zurecht. Sie nehme auch gerne Hilfe in Anspruch,
mochte aber vorher gefragt werden. »Einfach so uber die
Strafe geschoben zu werden oder dauernd auf die Schulter
geklopft zu bekommen, das geht gar nicht«, sagte sie.

4. Geschlecht

Die Diversity-Dimension Geschlecht geht weit Uber das bindre
System Mann/Frau hinaus. Es werden alle Geschlechter
angesprochen, die potenziell diskriminiert werden konnen und



dazu zahlen Frauen, Manner, nichtbinare, cis, trans*, inter™
und alle anderen Menschen.

Typisch Frau, typisch Mann - Klischees rund um
Geschlechterrollen halten sich hartnackig, und manche haben
wir unbewusst verinnerlicht. So erzahlte die CEO eines
international tatigen Unternehmes in einem Vortrag uber die
Gleichstellung von Mann und Frau, dass sie selbst einem
Vorurteil auf dem Leim gegangen sei. Auf dem Hinflug zu
dieser Tagung habe sie die Stimme der Pilotin wahrgenommen
und sponatn gedacht: »O nein, eine Frau.

In Bezug auf geschlechtliche Vielfalt sind wir erst am
Anfang. Durch die starre Einteilung in Mann und Frau werden
viele Menschen in Rollen gezwéngt, die sie nicht ausfillen
konnen oder die sie an den Rand der Gesellschaft treiben. Es
gibt mehr als zwei Geschlechter, und das war schon immer so.
Es gibt Menschen mit Bristen, die mannlich sind, Frauen mit
einem Penis oder einem Bart und Menschen, die sich
geschlechtlich iiberhaupt nicht festlegen wollen oder konnen.

5. Lebensalter

Nicht nur alte Menschen werden diskriminiert, sondern auch
junge Menschen erleben aufgrund ihres Alters und angeblich
fehlender Erfahrung Einschrankungen.



Bei einem Unternehmen, in dem ich fiir das Auszubildenden-
Programm verantwortlich war, sagten mir im Vorfeld viele
Azubis, dass sie meist »niedere« Arbeit verrichten mussten und
dabei kaum etwas lernten. Die jungen Menschen waren sehr
engagiert, aber ihre Vorschlage und Ideen wurden in der Regel
mit einem Das-haben-wir-schon-immer-so-gemacht abgetan.

In anderen Fallen habe ich aber auch erlebt, dass Wissen
und Erfahrung alterer Mitarbeitenden nicht wertgeschétzt und
im Unternehmen eingesetzt wurden.

6. Sexuelle Orientierung/geschlechtliche Identitat

Welches Geschlecht ein Mensch liebt oder welche
geschlechtliche Identitit ein Mensch hat, spielt haufig
unbewusst in unserem Alltag eine grofie Rolle. Laut Dalia
Studie (2016) identifizieren sich fast acht Prozent aller
Deutschen als LGBTQI-Personen, und viele von ihnen erfahren
tagliche Diskriminierungen.

Offen homosexuell zu leben mag in Grof$stadten inzwischen
mit weniger Diskriminierung verbunden sein, aber auch hier
kommt es zu offenen Hass-Attacken, die Menschen verletzen
oder gar in den Tod treiben. Doch auch subtilere Vorurteile
sind diskriminierend. So sind nicht alle homosexuellen Manner
besonders feinfiihlig oder modebewusst. Nicht jede Frau mit



einem Kurzhaarschnitt ist lesbisch, und eine lesbische Frau
kann sehr weiblich sein.

Einem Transmenschen zu sagen, dass er niemals ganz Mann
oder ganz Frau sein wird, weil er/sie nicht grofs, klein, schlank,
behaart oder enthaart genug  ist,  ist ebenso
menschenverachtend.

7. Soziale Herkunft

Unsere soziale Herkunft hangt nattiirlich mit unserer Herkunft
zusammen, ist aber eine separate Dimension. Hier geht es um
Selbstbestimmung und Ressourcen bezuglich Ausbildung,
Arbeit, Aufstiegsmoglichkeiten etc., die nicht allen Menschen
gleich gegeben sind.

In Grofdstadten bestimmt nicht selten die Wohnadresse, ob
Kinder spater studieren werden oder schon frith den
gesellschaftlichen Stempel »Assi« oder »Loser« aufgedriickt
bekommen. Wahrend der Pandemie war oft die digitale
Ausstattung des Elternhauses mafdgeblich fir den schulischen
Erfolg ihrer Kinder.

Neben den sieben Diversity-Dimensionen gibt es noch viele
weitere Untergruppen. Was ich mit diesem kurzen Abriss und
einigen Beispielen anregen mochte ist, dass wir uns gegentuber
moglichen  Diskriminierungsfallen  sensibilisieren.  Das



Bewusstwerden fangt schon bei der Sprache an. Spriche wie:
»Was ist das wieder fur eine schwule Flanke?«, »Ein Mann als
Erzieher? Dem fehlt doch das Muttergen«, »Die mit dem
Kopftuch versteht mich doch sowieso nicht«, »Das ist doch voll
behindert«, sind auch Ausdruck eines unreflektierten
diskriminierden Umgangs.

Es gibt wunzdhlige Satze und Denkmuster, die wir
hinterfragen und verdndern konnen, um Menschen nicht zu
verletzen. Der nachste Schritt ware, unser Anderssein als
Bereicherung, nicht als Bedrohung anzusehen und den Fokus
auf das zu legen, was uns verbindet, und nicht auf das, was uns
trennt.

Unternehmen, sofern sie sich aktiv fir Diversity entscheiden,
haben das Potenzial von Vielfalt erkannt. Haufig beginnen sie
mit dem Mann-Frau-Aspekt, und fragen sich: Wie bekommen
wir mehr Frauen ins Unternehmen, in Fihrungspositionen, in
den Vorstand und in die Aufsichtsrate? Das Bundeskabinett hat
im Januar 2021 den Gesetzentwurf zur Erganzung und
Anderung der Regelungen fiir die gleichberechtigte Teilhabe
von Frauen an Fiuhrungspositionen in der Privatwirtschaft und
im Offentlichen Dienst beschlossen. Traurig, dass wir fur das
Erreichen einer Frauenquote rechtliche Vorschriften brauchen.

Sofern eine Firma clever und wirtschaftlich-menschlich
agiert, erweitert sie ihr Programm gleich auf alle Diversity-
Dimensionen und nutzt die besonderen Fahigkeiten all ihrer
Mitarbeiter*innen. Fur mich ist Diversity-Management dabei



kein Weichspiler, der Softthemen fiir Minderheiten reinwéascht
und gesellschaftlich gut duftend aufbereiten soll, sondern ein
»radikaler« Kalkentferner, der veraltete Denk-, Verhaltens-, und
ineffiziente Arbeitsstrukturen aufbricht und alles in optimalen
Fluss bringt.

Ein grofer Automobilkonzern, fiir den ich des Ofteren
gearbeitet habe, entwickelte zum Beispiel ein sogenanntes
Space-Cowboys/girls-Programm, bei dem das Diversity-Thema
»Alter« im Mittelpunkt stand. Zahlreiche Angestellte sollten in
den ndchsten Jahren in den Ruhestand gehen, und der Konzern
beflirchtete, dass mit einem solchen Generationswechsel auch
viel wertvolle Erfahrung verlorengehen wiirde. Erfahrung, die
ein Mensch, der dreifig, vierzig Jahre im Betrieb ist, doch an
Jungere weitergeben konnte. Und so bildeten immer ein*e
erfahrene*r altere*r Mitarbeitende und ein*e Auszubildende*r
ein Tandem, um gegenseitig voneinander zu lernen.

Als ich einen Vortrag im Hauptwerk hielt, lief mir ein solcher
Doppelpack tiber den Weg: Eckard, 63, und Deniz, 19 Jahre alt,
konnten unterschiedlicher nicht sein. Eckard im grauen
Dreiteiler und Deniz im sportlichen Casual-Outfit. Als ich sie
fragte, was sie von dem Programm halten, antwortete Deniz
lachend: »Ecki hat jetzt seinen eigenen Instagram-Account, und
ich habe viel iber Verhandlungsfiihrung gelernt.«

Ein anderes grofes Unternehmen, in dem ich immer wieder
mal bin, feiert jedes Jahr den IWD, den Internationalen
Frauentag, und legt Ziele fest, die die Gleichstellung in der
Firma weiter vorantreiben sollen. In einem schwabischen



Kleinunternehmen erzahlte mir die Chefin, dass sie 2015 einige
syrische Gefliichtete eingestellt hatte, die inzwischen allesamt
zu geschatzten Mitarbeiter*innen geworden sind. Als sie
anfangs mitbekam, dass sie die Toilettenrdume nutzten, um
ihren Gebetsteppich auszubreiten und dort regelmafsig zu
beten, ergriff sie sofort die Initiative und richtete einen Ruhe-
und Gebetsraum ein, in dem alle Mitarbeiter*innen ihre
Religion ausuben diirfen. Neben dem Koran finden sich auch
die Bibel, judische Gebetsbiicher und auch nichtkonfessionelle
Literatur, die dazu anregen soll, dass sich die Mitarbeitenden
untereinander austauschen.

Diversity und Inklusion sollten stets Hand in Hand gehen,
denn niemandem nutzt das grofsSte Diversity-Wissen, wenn es
nicht auch sinnvoll angewendet wird. Was das genau bedeutet,
mochte ich an einem Beispiel zeigen. Ein Mensch, der aufgrund
seiner korperlichen Einschrdankung nicht barrierefrei zu
seinem Arbeitsplatz kommen kann, wird vom Kern der
Belegschaft ausgeschlossen. Integration ist das Wahrnehmen
der speziellen Bedurfnisse, wobei die Losungen nicht
vollstaindige Teilhabe garantieren. Zum Beispiel wenn der
Arbeitsplatz des Rollstuhlfahrenden zwar leicht zuganglich ist,
aber getrennt von den Arbeitsraumen der Kolleg*innen liegt.
Ein Mitwirken an Gesprachen, Verhandlungen, Entscheidungen
und am alltdglichen (Arbeits-)Leben ist fir ihn weiterhin
schwer. Inklusion hingegen ist die Konigsdisziplin des
Diversity-Managements. Allen Menschen wird dabei
ermoglicht, nicht nur innerhalb einer Gesellschaft integriert zu



sein, sondern sich auch vollstandig darin einbringen zu
konnen. Hier tauscht sich, um ein Bild aufzumachen, der
Rollstuhlfahrende mit der muslimischen Ubersetzerin, dem
homosexuellen CEO, der erfahrenen Fast-Ruhestandlerin und
all den anderen aus. Alle zusammen ergeben ein divers
zusammengestelltes Team, das an effektiven und schnellen
Losungen arbeitet. Um Uberhaupt zu einem solch vielfaltigen
Team zu kommen, missen schon frith Weichen gestellt werden.
So habe ich die Bewerbungsverfahren einzelner Unternehmen
genauer unter die Lupe genommen und teilweise verdandert.
Beispielsweise haben wir herausgefunden, dass, wenn
Bewerbungen nicht nur tber die ublichen Unterlagen laufen,
sondern den Bewerbenden anonym Aufgaben gestellt oder gar
Einstellungsworkshops angeboten werden, viel mehr Frauen
und Menschen aus anderen Kulturkreisen zu weiteren
Bewerbungsgesprachen eingeladen werden. Denn die tiblichen
Bewerbungsverfahren zeigen haufig unconcious bias
(unbewusste Voreingenommenheiten) auf, die wir alle in uns
tragen und die der Diversitat im Weg stehen.

In diesem Zusammenhang kann auch kurz der Begriff
Intersektionalitiat erklart werden, der die Uberschneidung und
Gleichzeitigkeit verschiedener Diskriminierungskategorien
gegenuber einer Person beschreibt.Eine Schwarze Frau mit
Down Syndrom kann beispielsweise innerhalb mehrerer
Diversity-Dimensionen (Frau = Geschlecht, Down Syndrom =
physische und psychische Fahigkeiten und Hautfarbe =
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Nach der letzten Operation










