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Fiir Liliana Ramirez, fiir all die brillanten Erkenntnisse, die
deinem brillanten Geist entsprungen sind.

Fur JB, weil du es dabei mit mir ausgehalten hast. Wieder
einmal.

Und fiir George.



Mach es so gut, wie du kannst, bis du es besser weilst.
Wenn du es dann besser weilst, mach es besser.

Maya Angelou

Wir haben uns bemuht, in diesem Buch eine inklusive,
genderneutrale Sprache zu wahlen, die alle
Geschlechter berucksichtigt. Sollte an einigen Stellen
darauf verzichtet worden sein, dann nur im Sinne der
leichteren Lesbarkeit. Entsprechende Begriffe und
Formulierungen gelten dann im Sinne der
Gleichbehandlung naturlich fur alle Geschlechter.
AulSerdem war es unser Ziel, auf jegliche
Formulierungen zu verzichten, die als diskriminierend
empfunden werden konnten. Bei eventuell auftretenden
fehlerhaften Formulierungen bitten wir vorab um
Entschuldigung.
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Vorwort zur deutschen Ausgabe

Die Themen Diversity, Inklusion, Rassismus,
Chancengerechtigkeit und Zugehorigkeit erhalten uberall
auf der Welt immer mehr Aufmerksamkeit. Das ist keine
Modeerscheinung, sondern ein Trend. Moden kommen und
gehen, Trends dagegen sind Verschiebungen. Hat eine
solche Verschiebung einmal stattgefunden, gibt es kaum
ein Zuruck. Nehmen Sie zum Beispiel die moderne Technik.
Oder die Social Media. Zum Zeitpunkt ihres Auftretens
fuhrten beide zu seismischen Verschiebungen, die nun aber
uberall ins laufende Geschaft integriert sind. Und genauso
werden auch Gesprache und geschaftliche Initiativen zu
den Themen Rassismus, Diversity und Inklusion Bestand
haben, weil immer mehr Unternehmen die Kraft diverser
Teams erkennen und »besser handeln und besser sein«
wollen.

In Deutschland, der bevolkerungsreichsten Nation der EU,
haben die Bemuhungen um Diversitat in den Unternehmen
jedoch noch einen weiten Weg vor sich. Obwohl die
deutsche Bevolkerung immer diverser wird, insbesondere
durch Immigration aus dem ostlichen Europa oder der
Turkei, spiegeln viele Unternehmen und Organisationen,
grofSe wie kleine, diese sich wandelnde Zusammensetzung
nicht wider. Die deutsche Wirtschaft hat mit auslandischen
Beschaftigten ihre Probleme, und die Integration von
Personen mit Migrationshintergrund schreitet nur langsam
voran. Die Ablehnung bei Stellenbewerbungen ist ein
verbreitetes Erlebnis fur Personen mit dunkler Haut oder
auslandisch klingenden Namen. Und Taktiken, die solche
Dinge vermeiden helfen, wie die Anonymisierung von
Bewerbungen durch Verzicht auf Fotos oder personliche



Informationen, haben sich in Deutschland noch nicht
wirklich durchgesetzt.

Im Ergebnis stimmt die Zusammensetzung der deutschen
Erwerbsbevolkerung nicht mit der kulturellen und
ethnischen Diversity der Gesamtbevolkerung uberein.

Ebenfalls keine Ubereinstimmung gibt es bei der
Einstellung zur erfolgreichen Koexistenz in einer
Migrationsgesellschaft. Zugewanderte, von denen viele aus
der Turkei, dem Nahen Osten, Osteuropa und Indien
stammen, erleben in Deutschland Diskriminierung,
Rassismus und Ubergriffe. Die Zahl rassistischer Anschlage
hat in den letzten vier Jahren in Deutschland stark
zugenommen. Im Visier standen dabei besonders die
judische und die muslimische Bevolkerung des Landes.
Dies geht einher mit der Zunahme rechtsradikaler,
extremistischer Ansichten, die in Deutschland zu
beobachten sind und durch die sozialen Medien
Verbreitung finden. Angriffe auf ethnische, religiose und
politische Minderheiten erreichten 2021 ihren Hochststand
seit 20 Jahren.l

Das Gute ist, dass sich Einstellungen und Ansichten zur
Diversity allmahlich verandern. Dies gilt besonders fur
Deutsche unter 25 Jahren, von denen 55 Prozent sagen, sie
sahen gern eine Verschmelzung zwischen den Kulturen von
Migrierten und deutschen Staatsangehorigen.

Immer mehr deutsche Marken investieren heute in
Diversity und Inklusion, da sich Diversity als Aktivposten
und Wettbewerbsvorteil fur Unternehmen erwiesen hat.
Die Nachfrage nach Diversity-Managern und -
Managerinnen ist seit 2017 um 200 Prozent gestiegen, weil
deutsche Unternehmen ausgebildete Profis suchen, die ihre
Unternehmenskultur umgestalten und fur ein positives
Arbeitsumfeld sorgen sollen. Die Sektoren mit der grofSten
Zahl an Stellenangeboten fur Diversity- und Inklusions-



Funktionen sind Bildung, offentliche Verwaltung und
Produktion.

Laut InstantOffice2 zeigt uns ein Anstieg von
»Uberzeugungskaufen« in den letzten Jahren, dass sich
immer mehr Konsumentinnen und Konsumenten
entscheiden, Marken mit Gewissen zu unterstutzen.
Konsumierende vertrauen und unterstutzen mit hoherer
Wahrscheinlichkeit Marken, die sich zu gesellschaftlichen
Themen wie Diversity und Inklusion bekennen. In der Folge
erklaren neben deutschen Unternehmen auch immer mehr
europaische Unternehmen ihr Bekenntnis zu besserer
Diversity und Inklusion:

e 76 Prozent der Unternehmen sagen, dass Diversity und
Inklusion bei ihnen ausdrucklich ein Wert sind oder
Prioritat haben.

« 45 Prozent sagen, das Ziel besserer Diversity und
Inklusion sei die Attraktivitat fur und das Halten von
Talenten.

e 21 Prozent sagen, das Ziel besserer Diversity und
Inklusion sei das Erzielen besserer
Geschaftsergebnisse (zum Beispiel Finanzleistung und
Innovation).

Ich mochte Unternehmen - und Menschen - helfen, durch
bessere Zusammenarbeit und mit Werten, die aus
Uberzeugung in diversen Teams geteilt werden, ihre Ziele
zu erreichen und bessere Arbeitsplatze zu schaffen. Ich
glaube, dass auch Sie das wollen, sonst wurden Sie dieses
Buch nicht lesen. Lebensstandard und Lebensqualitat
gehoren in Deutschland zu den hochsten auf der Welt. Mit
Ihrer Hilfe kann Deutschland auch zum weltweiten Vorbild
fur die Anpassung an den Makrotrend einer sich
diversifizierenden Bevolkerung und seine gewinnbringende
Nutzung werden. Effektive Strategien, wie sich die Kraft



einer diversen Belegschaft in Unternehmen nutzen lasst,
finden Sie auf diesen Seiten. Es handelt sich um einfache
Taktiken, die Sie ohne Kosten direkt umsetzen konnen. Sie
helfen Thnen, Ihr Team, Ihr Unternehmen und Ihre
Gemeinschaft umzugestalten.

Danke dafur, dass Sie wichtiger Bestandteil eines
kulturellen Wandels sind, der die Wirtschaft voranbringt.

Notes

1 TRTWorld, 13. Mai 2021, Sal Ahmed, Rising Hate
Crimes and Discrimination Is Making Germany
Unlivable.

[\

https://www.instantoffices.com/blog/country/germany/ger
man-employees-diversity-inclusion/.
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WENN SIE NICHT
RASSISTISCH SIND, WO
LIEGT DANN DAS
PROBLEM? DIE GRORTEN
FEHLER, DIE MENSCHEN
(UND UNTERNEHMEN)
HIER BEGEHEN



1
Dieses Buch richtet sich an alle,
besonders aber an weifle Leser*innen

Rassismus und Diversity am Arbeitsplatz ist ein wirklich
grofSes Thema - in allen seinen Facetten: Aufbau eines
diverseren Teams, Starkung der Inklusion im
Unternehmen, Rekrutierung neuer diverser Talente,
Uberdenken von Geschaftspraktiken mit dem Ziel, sie
gerechter zu machen, und vieles mehr. Trotzdem ist es
schwer, daruber zu reden. Die Sprache der Diversity und
auch die Konzepte, die auf dem Gebiet der Diversity
Schwierigkeiten bereiten, wie etwa systemischer
Rassismus oder White Privilege, werden allem Anschein
nach zum grofRen Teil von der progressiven Linken
verwendet, und das ist starker rechts denkenden Menschen
von vornherein ein Grauel.

Wenn Sie dieses Buch lesen, kann es gut sein, dass Sie mit
etlichen Aussagen und Konzepten nicht ubereinstimmen.
Vielleicht sind Sie des Themas Diversity auch einfach
uberdrussig. Vielleicht verdrehen Sie beim Konzept
Chancengerechtigkeit die Augen. Aber selbst wenn Sie mit
Sprache und Konzepten nicht einverstanden sind, weils ich,
dass ich Sie mit an Bord habe, wenn es um die Frage geht,
wie Diversity zum Wachstum Ihres Unternehmens
beitragen kann: Talentiertere Mitarbeitende, starkere
Loyalitat zum Unternehmen und mehr Engagement, mehr
Innovation, besseres Kundenerlebnis, starkere
Zufriedenheit, hohere Umsatze und Gewinne - das ist eine
Sprache, die allen gefallt.

Aber jetzt mal ganz ehrlich: Die meisten weilSen Menschen
mochten sich mit dem Thema lieber nicht befassen. Sie



mochten lieber nicht uber Rassismus und Diversity reden,
weil das Thema abschreckend ist, anstrengend,
uberfordernd, einfach »ein leidiges Thema«. Ganz leicht
sagt man hier das Falsche und sieht sich Kritik ausgesetzt.
Und Schulungen zum Thema Diversity vermitteln in
manchen Unternehmen und Organisationen auch eher ein
Gefuhl von »Scham und Schuld, als dass sie wie
Fortbildungen wirken. Aber fur viele People of Color (PoC)
ist die Situation naturlich viel schlimmer - ihnen entgehen
Chancen auf Netzwerke, Jobs, Beforderungen und
Einkommen, weil WeilSe einen Widerwillen dagegen haben,
die Themen Rassismus und Diversity anzusprechen und
anzupacken.

Daruber hinaus ist das Thema Diversity politisch ein ganz
heilles Eisen geworden. Ein grofSer Teil der Welt ist beim
Thema Rassismus tief gespalten, und es ist sehr schwer
geworden, uberhaupt irgendetwas zu sagen, ohne eine
Halfte der Bevolkerung zu verprellen. Wir haben verlernt,
zum Thema Rassismus vernunftige und konstruktive
Gesprache zu fuhren. Und das ist genau das, was ich in
diesem Buch zu leisten versuche: realistische,
handhabbare, produktive Instrumente und Einsichten
liefern, die Thnen helfen, solche Gesprache zu fuhren, die
Sie moglicherweise gar nicht fuhren mochten - oder bei
denen Sie nicht wissen, wie Sie sie fuhren sollen. Es geht
um Fertigkeiten und nicht darum, Handchen zu halten und
»Kumbaya« zu singen.

Wenn Sie eher links stehen, werden Sie womoglich
kritisieren, dass dieses Buch keine aktivistischere Haltung
einnimmt und dass ich so offen und unverblumt rede und
schreibe. Wenn Sie eher rechts stehen, werden Sie an
diesem Buch womoglich kritisieren, dass systemischer
Rassismus nach Threr Meinung ein ubertriebener Ausdruck
ist, nur wieder ein neues trendiges Modewort, ein weiteres
Beispiel fur eine Political Correctness, die aus dem Ruder



gelaufen ist. Aber wo auch immer Sie stehen: Dieses Buch
wird Thnen zeigen, wie Sie am Arbeitsplatz uber Rassismus
und Diversity reden konnen.

Ich bin weils. Als ich anfing, dieses Buch zu schreiben,
hatte ich vornehmlich weilSe Leser*innen vor Augen, weil
weilse Geschaftsleute zu einer weilSen Sichtweise auf die
Dinge neigen. Wir wissen nicht, wie es sich anfuhlt, »der
oder die Einzige« in einem Raum zu sein: die einzige
schwarze Person, die einzige asiatische Person, die einzige
hispanische Person, die einzige Person aus dem Nahen
Osten, zum Beispiel. Wir wissen nicht, wie es ist, sich
Sorgen zu machen, ob wir bei einer Beforderung wohl
berucksichtigt werden, und wenn wir sie dann erreicht
haben, sich Sorgen zu machen, ob wir nur die Alibiperson
fur Diversity waren, damit unser Unternehmen »dieses
Thema von der Liste streichen« kann. Wir wissen nicht, wie
es ist, wenn uns bei der Arbeit jemand sagt, wir sollten
lieber unter einem anderen Namen auftreten, damit wir
besser dazugehoren. (Ja, so etwas gibt es. Mein Freund
Leroy ist ein grolSgewachsener Afroamerikaner. Er verkauft
noble Luxusautos und kann dabei eine starke
Verkaufsbilanz vorweisen. Sein Mitarbeiter schlug ihm vor,
er wurde »mehr erreichen und weniger bedrohlich
wirken«, wenn er seinen Namen bei der Arbeit in Doug
anderte.)

Weilse Personen in Fuhrungspositionen sind sich solcher
Dinge womoglich gar nicht bewusst. Das muss keine
Absicht sein. Es ist einfach nur die Linse, durch die wir die
Welt betrachten. Wir konnen andere Ansichten nicht in
Betracht ziehen, wenn wir keine anderen Ansichten horen.
Und wir horen keine anderen Ansichten, wenn wir uns nur
mit Leuten umgeben, die genauso sind wie wir.

Meine Ansichten zu Diversity, Chancengerechtigkeit
(Gleichberechtigung) und Inklusion entspringen uber zwei



Jahrzehnten Arbeit zu diesem Thema. Ich bin professionelle
Rednerin und habe drei Bestseller zum Thema Diversity
geschrieben, alle von einem geschaftlichen Standpunkt
aus. Ich arbeite mit allen Arten von Unternehmen und allen
Arten von Menschen zusammen: Fortune-500-Unternehmen
und kleinen Geschaftsinhaber*innen, Stars in puncto
Diversity und Skeptiker*innen in puncto Diversity. Die
Reaktion auf meine Bucher und Prasentationen fallt immer
positiv aus, ganz besonders unter WeilSen, weil Weilse
einfach nicht wissen, wie sie uber Rassismus und Diversity
reden sollen. Und wenn wir nicht wissen, was wir tun
sollen, dann tun wir gar nichts, und das ist wiederum nicht
gut furs geschaftliche Wachstum und fur den Erfolg. Ein
weiterer Grund, warum die Reaktion auf meine Ansichten
zum Thema Diversity immer positiv ausfallt, ist, dass ich
nicht versuche zu andern, wie die Leute in puncto Diversity
empfinden. Die Menschen haben sehr komplexe Emotionen
zu diesem Thema, die von Furcht uber Schuldgefuhl und
Verbitterung bis hin zu Hilflosigkeit und daruber hinaus
reichen. Ich gehe von einer grundlegenden Wahrheit aus,
der alle zustimmen: In der Wirtschaft geht es nicht darum,
mit der Welt so umzugehen, wie wir sie gerne hatten.
Sondern es geht darum, mit der Welt so umzugehen, wie
sie nun mal ist. So formuliert, ist das Thema Diversity fur
die meisten Menschen leichter zu akzeptieren. Ich
versuche nicht, Herz und Geist zu verandern. Ich versuche,
Geschaftspraktiken zu verandern.

Aber um einen Irrtum auszuschlielSen: Ich glaube
durchaus, dass diversere Arbeitsplatze nur Gutes bewirken,
und im 4. Kapitel erlautere ich das auch genau. Und ich
glaube auch, dass wir als Gesellschaft und als Einzelne
davon profitieren, wenn wir Fortschritte in puncto
Diversity, Chancengerechtigkeit und Inklusion erzielen.
Aber der Fokus dieses Buchs liegt auf den Fertigkeiten, die



Sie brauchen, um uber ein Schlusselthema zu sprechen,
das Ihr Geschaft betrifft.

Auch Ihr eigener Fokus ist auf dieses Thema gerichtet. Sie
sind gerade im ersten Kapitel eines Buchs, das Thnen zeigt,
wie Sie hier helfen konnen - tatsachlich, wirklich, messbar
und bedeutsam helfen konnen. Sie sind Geschaftsmann
oder Geschaftsfrau. Helfen konnen Sie uber Ihr
Unternehmen, Ihr Team und Ihre Kundschaft. Sie konnen
dabei helfen, faire, gerechte und inklusive Arbeitsplatze fur
alle zu schaffen, und dadurch konnen Sie buchstablich
dabei helfen, die Welt zu verandern.

Sie konnten im jetzigen Augenblick auch alle moglichen
anderen Dinge tun, die Spals machen: mit Thren Kindern
spielen, mit Freunden reden, ein Essen zubereiten, Ihre
Lieblings-Show im Fernsehen schauen, Sport treiben, den
nachsten Urlaub planen, Eis essen! Aber das tun Sie alles
nicht. Sondern Sie lesen ein Buch daruber, wie man am
Arbeitsplatz uber Rassismus und Diversity reden kann, und
Sie hoffen, dass Sie dadurch ein paar Erkenntnisse und
Tipps erhalten konnen, wie Sie Thren Arbeitsplatz oder Thre
Teams besser machen konnen. Besser fur alle. Sie
investieren Ihre Zeit im jetzigen Augenblick darin, zu
lernen, wie sich ein Thema ansprechen und anpacken lasst,
das wichtig und unbequem ist.

Wie ist es zur derzeitigen Situation
gekommen?

Eine Zeitlang wiegten wir uns in den USA in der Annahme,
wir hatten als Gesellschaft gewisse Fortschritte gemacht!
SchliefSlich hatten wir acht Jahre lang einen schwarzen
Prasidenten, wie schlimm konnte es mit dem Rassismus
also noch sein?



Am 25. Mai 2020 fanden wir dann heraus, wie schlimm es
tatsachlich noch sein konnte. An diesem Tag starb George
Floyd auf einer StralSe in Minneapolis, wahrend vier
Polizeibeamte auf ihm salSen und ihn zu Boden druckten
und einer auf seiner Halsschlagader kniete. George Floyds
Sterben dauerte acht Minuten und 46 Sekunden. Spater
erfuhren wir, dass es tatsachlich noch langer gewesen war:
neun Minuten und 29 Sekunden. Und wir haben dabei
zugesehen.

Und plotzlich war das Problem Rassismus nicht mehr nur
rein abstrakt. Der schreckliche, furchtbare, grausige, den
Magen umdrehende Tod George Floyds liels uns - und
insbesondere uns Weilse - erkennen, dass allen vermuteten
Fortschritten zum Trotz die Welt nicht fur alle gleich ist.
Viele von uns reagierten auf die einzige uns vertraute Art
und Weise: Wir sagten »Das Mals ist voll« oder »Es MUSS
sich etwas andern.

Es war ein historischer Moment. Millionen Menschen
gingen auf die StralSe, um fur Gleichbehandlung zu
demonstrieren. Tausende Unternehmen schauten sich die
Organisation ihrer eigenen Betriebe genauer an und
fragten sich: »Was konnen wir besser machen?« Und das
passierte nicht nur in den USA. Millionen Menschen in
allen Teilen der Welt demonstrierten wochenlang und
forderten Gerechtigkeit und Veranderungen. Es passierte
in Grolsstadten. Und es passierte in kleinen Stadten auf
dem Lande mit einer nahezu ausschlieSlich weilsen
Bevolkerung. Alt und Jung, von jeder Nationalitat, von jeder
Volksgruppe, uberall, sagten: »Wir mussen etwas tun.
Jetzt.« Aber was? Was sollte das sein?

Dieses Buch ist der Ausgangspunkt
zu einem inklusiveren Arbeitsplatz



Es ist vollig in Ordnung, wenn Sie unsicher sind, was Sie
tun sollen. Sie wurden liebend gern alles anders machen,
aber in manchen Unternehmen erfolgt die Betonung der
Themen Diversity, Chancengerechtigkeit und Inklusion
doch recht ungeschickt. Das Ganze fuhlt sich oft eher nach
einem »Marschbefehl« an als nach der Beteiligung an einer
positiven Veranderung. Womoglich sind Sie gegenuber den
Bemuhungen um Diversity skeptisch oder misstrauisch und
fuhlen sich auf unsicherem Terrain, weil Sie jeden Moment
etwas Falsches sagen konnten und dann jemand schreit:
»Ha, erwischt!« Wenn Sie weils sind, konnten Sie das
Gefuhl haben, ungefahr alles, was Sie tun, konnte »falsch«
sein, fehlinterpretiert oder missverstanden werden, nach
hinten losgehen oder Thnen um die Ohren fliegen. Vielleicht
sind Sie nervos und in Konflikten, weil Sie aufrichtig helfen
und alles anders machen wollen, aber nicht wissen, wie Sie
dabei vorgehen sollen. Und Sie fuhlen sich dabei unwohl.

Ob Sie nun weils, schwarz, indigen oder Person of Color
sind, mannlich oder weiblich, nichtbinar oder trans, gay
oder hetero, alt oder jung, links- oder rechtsgerichtet,
Fuhrungskraft oder Unternehmenschef*in oder
Mitarbeiter*in, dieses Buch kann hilfreich fur Sie sein. Sie
werden hier lernen, was Sie tun - und nicht tun - sollten,
wenn Sie konstruktive Gesprache uber Rassismus fuhren
wollen, und zwar nicht von einem aktivistischen
Standpunkt, sondern von einem geschaftlichen Standpunkt
aus. Im 10. Kapitel werden Sie als Rahmen dafur die
Methode STARTING kennenlernen, die Thnen Schritt fur
Schritt, in acht Etappen, zeigt, wie Sie ein diverseres und
inklusiveres Unternehmen, Ressort oder Team werden
konnen.

Aber zu Beginn dieser Reise wollen wir erst einmal
schauen, wer Sie als Leser*in sind und was dieses Buch ist
- und nicht ist.



Fur wen dieses Buch ist

Am meisten werden von diesem Buch Leser*innen
profitieren, die in eine der folgenden Kategorien fallen:

Geschaftsfuhrer*innen, Vorstandsmitglieder,
Unternehmenseigner*innen, Fuhrungskrafte, die
erkennen, dass ihr Unternehmen oder ihre
Organisation nicht besonders divers ist und dass dies
ein echtes geschaftliches Problem darstellt, das
Leistung, Wachstum und Gewinn beeintrachtigt.

Manager*innen, die beauftragt wurden, die
Bemuhungen ihres Unternehmens um Diversity,
Chancengerechtigkeit und Inklusion intern zu leiten, zu
starten, auszuweiten oder zu verbessern.

Teamleiter*innen, die kein diverses Team haben und
dies auf relevante Weise andern mochten, indem sie
neue Talente, Fertigkeiten und Perspektiven ins Team
holen, ohne dabei nur Alibihandlungen vorzunehmen.

Teamleiter*innen, die zwar ein diverses Team haben,
aber erkennen, dass einige Personen im Team sich
nicht zugehorig oder gehort fuhlen oder nicht die
gleichen Chancen zu beruflicher Entwicklung und
Vorankommen haben wie andere.

Mitarbeiter*innen oder Kollegen/Kolleginnen, die
Schwierigkeiten bei der Zusammenarbeit mit
Menschen haben, die anders sind als sie, weil sie
furchten, etwas »politisch nicht Korrektes« zu sagen
und deswegen entlassen zu werden oder als rassistisch,
sexistisch, homophob, xenophob etc. abgestempelt zu
werden.

Mitarbeiter*innen oder Kollegen/Kolleginnen, die
kulturbewusst und sensibel gegenuber
Ungerechtigkeiten sind (»woke«, aufgewacht, wie es in



den USA heilst) und effektive Verbundete fur ihre
diversen Teammitglieder sein wollen.

e Personen, die bessere Nachbarn, Freunde,
Ehrenamtliche, Gemeindemitglieder, Eltern,
Lehrer*innen, Partner*innen, Klienten/Klientinnen,
Kunden/Kundinnen, Beamte/Beamtinnen,
Unternehmenseigner*innen, Kirchenmitglieder sein
mochten - mit anderen Worten alle, die einfach nur
bessere Menschen sein mochten.

Was dieses Buch ist - und was nicht

Lassen Sie mich zunachst sagen, was dieses Buch nicht ist.
Es ist kein Buch uber Aktivismus. Es ist kein Buch uber
rassistische oder soziale Ungerechtigkeit. Das Thema
Diversity an sich beinhaltet zwar notwendigerweise das
FEingestandnis, dass unsere gegenwartige Gesellschaft, und
insbesondere die Arbeitswelt, sozial und in puncto Ethnie
nicht gerecht ist, aber dieses Buch wird nicht die Ursachen
dafur analysieren, und es wird auch nicht uber
Konsequenzen und Auswirkungen dieser Ungerechtigkeiten
lamentieren.

Dieses Buch ist ein Wirtschaftsratgeber. Es wird Thnen als
Geschaftsmann oder -frau zeigen, warum es fur Ihr
Unternehmen wichtig ist, Ihre blinden Flecken in puncto
Diversity zu erkennen und zu bekampfen. Dabei ist es eher
eine praktische StraSenkarte mit dem Schwerpunkt
Wirtschaft, die Ihnen helfen soll, sich auf den Weg zu
machen, als eine Ansammlung von Theorien.

Diese Karte wird IThnen den Weg weisen durch die
Probleme, die die meisten Unternehmen bei ihren
Bemuhungen um Diversity haben, durch die haufigsten
Fehler, die Unternehmen begehen, wenn sie versuchen,
eine diverse und inklusive Arbeitskultur zu schaffen, und
durch die Hindernisse, die Initiativen pro Diversity zum



