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Vielfalt am Arbeitsplatz

Diversity—-Schlusselbegriff fir den
kompetenten Umgang mit Vielfalt

In vielen Feldern der klinischen und sozialen Arbeit gibt es heute einen weit reichenden Organisationswandel.

Zahlreiche Berufsgruppen sehen sich neben den Bevélkerungsentwicklungen gefordert vom allgemeinen Werte-

wandel, den veranderten Geschlechterrollen und neuen Generationenmodellen. Neue Formen der Arbeitsplanung

und -durchfiihrung sind gefragt. Gesellschaftliche und wirtschaftliche Prozesse sind globalisiert; und mit ihnen

haben sich auch neue Hierarchien entwickelt und etabliert. Ein positiver Zugang ist mehr den je gefragt am

Arbeitsplatz und im Berufsalltag hinsichtlich des Umgangs mit Vielfalt.

Zwei grundsatzlich
verschiedene Zugénge
zu Diversity

Im Umgang mit Vielfalt kann man grob
zwei Zugange beobachten. Der erste Zu-
gang kommt tendenziell eher aus der Pri-
vatwirtschaft. Im Zuge der Globalisierung
stellen sich die Unternehmen auf neue
Maérkte ein oder mdchten solche fur sich
neu erschliessen. Um neuen Marktbe-
durfnissen zu entsprechen, versucht man
die «Kultur» potenzieller Konsumentin-
nen und Konsumenten zu ergrinden.
Auf der anderen Seite zeigen Bevolke-
rungsentwicklungen, dass sich in Zukunft
die Zusammensetzung von Abteilungen
und Arbeitsteams verandern wird; ein inno-
vativer und reibungsloser Umgang inner-
halb vielfaltiger, interkultureller Teams
soll moglichen Konflikten praventiv ent-
gegenwirken und eine reibungslose Zu-
sammenarbeit sichern. In diesem ertrags-
orientierten, privatwirtschaftlich ausge-
richteten Zugang werden Unterschiede
in der Regel als gegeben, fix und kons-
tant wahrgenommen.

Der zweite Zugang kommt eher aus
der Gleichstellungs- und Integrationspo-
litik und findet eher Anwendung in staat-
lichen Verwaltungen, ¢ffentlichen Insti-
tutionen und Nichtprofitorganisationen.
Oft entspringt dieser Typ einem Anspruch
der Anerkennung auf Differenz, der For-
derung von Minderheiten und den For-
derungen der Antidiskriminierung. Die
Konzepte, die hier zu mehr Gerechtigkeit
am Arbeitsplatz und zu sensibler Klien-
ten- und Klientinnenorientierung fihren
sollen, haben eher eine theoretische Ba-
sis, die besagt, dass Unterschiede nicht
fix und gegeben sind, sondern je nach
Situation und Kontext als Unterscheidun-
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gen innerhalb eines Rahmens
gemacht werden, der durch
gewisse Machtpositionen ge-
pragt ist.

Der Begriff Diversity

Wenn Diversity Ubersetzt
wird, dann mit Vielfalt, Diver-
sitdt, Mannigfaltigkeit oder
Verschiedenartigkeit, wobei
damit nicht unbedingt viel an
Klarung gewonnen ist. Es
geht immer um anders und
gleich, Vielfaltiges und Ein-
heitliches, um Trennen und
Verbinden. Wir haben also mit
«Diversity» noch keinen Inhalt
gegeben, sondern eher Hin-
weise auf Konzepte, die in
den Zusammensetzungen mit
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wir die Tatsache hin, dass sich
selbst grosse Themen wie Ge-
rechtigkeit, Gleichbehandlung,
Chancengleichheit oder Eman-
zipation konomisieren lassen
sollen und dass sich die Uber-
windung von Diskriminierung
nicht mehr wegen ihr selbst
lohnt, sondern weil sie sich
auszahlt. Die Banalitat des
Okonomischen zeigt sich bei-
spielsweise darin, dass die
fundamentale Angestelltenun-
zufriedenheit in den Kliniken
erst dann zum Politikum wird,
wenn hohe Fluktuationen und
frihzeitigen Pensionierungen
unverhaltnismassig teuer zu
stehen kommen, und dass in
der Sozialen Arbeit Tatige im
Bereich «case-management»

Managing oder Management
zeigen, dass es unterschiedliche Umgangs-
maoglichkeiten mit Vielfalt gibt (vergl. dazu
auch Hafen und Gretler Heusser 2008:
229-230).

In der folgenden Darstellung soll auf-
gezeigt werden, wie Diversity im Ge-
sundheitswesen verstanden und positiv
genutzt werden kénnte und wo sich da-
bei auch ttckische Fallen befinden.

Diversity zwischen 6kono-
mischen und emanzipato-
rischen Erwdagungen

Die Einrichtungen des Gesundheits-
und Sozialwesens sowie generell die me-
dizinischen und sozialen Arbeitsfelder
haben in den letzten Jahren einen drasti-
schen «economic turn» oder auf Deutsch
eine drastische 6konomische Wende er-
fahren. Relativ selbstverstandlich nehmen

ausgebildet werden, weil der
einst aktive, unterstiitzende Staat ein
eher aktivierender, auf Anreiz setzender
geworden ist und sie nun ihre Klienten
und Klienten verwalten und — auch hier —
managen mussen. Im Zusammenhang
mit Diversity passiert etwas, das dazu
passt. Der Diversity-Begriff und damit
einhergehend Konzepte wie Diversity-
Management, Diversity-Marketing, Diver-
sity-Initiative etc.

Lehren aus der Diskussion
um Geschlecht

Aus den theoretisch fundierten Femi-
nismusdiskussionen und den Entwicklun-
gen von Gleichstellungspolitik und Gen-
der Mainstreaming haben wir gelernt,
dass Manner und Frauen zwar in den
meisten Fallen Uber den Korper als solche
erkennbar sind, aber dass gleichzeitig im



Alltag standig Geschlecht sozial herge-
stellt wird (doing gender). Es gibt «das»
universell giltige und in allen Lebens-
lagen anerkannte Verstandnis von Ge-
schlecht nicht. Das soziale Geschlecht
bleibt ein Konstrukt, das sich auch unter
dem Diversity-Aspekt nicht auflésen darf.
Wichtige Impulse dazu kamen aus den
Frauenbewegungen ausserhalb von Euro-
pa oder den USA.

Die Gleichheit der anderen

Wie an der Diskussion um Geschlecht
aufgezeigt besteht das Risiko, dass durch
die «eingeredete» Einheit der Frauen (ich
als Frau spreche fur alle Frauen) ein ver-
gleichbares Hegemonialverhaltnis ent-
steht, wie dasjenige, von dem «wir Frau-
en» uns befreien wollen. Die Lehre aus
der Problematisierung von Herstellung
von (Geschlechter)-Differenz heisst also
in Weiterfihrung des oben genannten
Sachverhalts, dass es «die» Differenz,
«das» andere, «das» Besondere» nicht
gibt, sondern dass Differenz — ganz egal
welcher Gestalt — immer gesellschaftlich
und unter gewissen Hegemonialverhalt-
nissen hergestellt und aufrechterhalten
wird. Die Okonomin Gertraude Krell
unterstreicht z.B. in ihren Texten, dass oh-
ne Vielfaltsmanagement die dominante
Gruppe eine Organisation implizit oder
explizit pragt und pladiert deshalb fur die
«Vernunftehe» von Gender Mainstrea-
ming und Diversity Management und
zwar unter pragmatischen Gesichtspunk-
ten, da sie Gemeinsamkeiten haben und
kombiniert werden kénnen.

Die Grundsatze der Nichtdiskriminie-
rung beziehen sich auf die unterdessen
rechtlich gebotene Maxime, dass nie-
mand aufgrund der Herkunft, der Rasse,
des Geschlechts, des Alters, der Sprache,
der sozialen Stellung, der Lebensform,
der religiésen, weltanschaulichen oder
politischen Uberzeugung oder wegen
einer korperlichen, geistigen oder psychi-
schen Behinderung diskriminiert werden
darf (aus Art. 8 der Schweizerischen Bun-
desverfassung). Diese Grundsatze mdis-
sen deshalb so explizit genannt werden,
weil sie zu den Fundamenten des libera-
len Rechtsstaates gehdren und weil es

im Gesundheitsbereich

niemals mehr passieren darf, dass Indivi-
duen aufgrund einer kollektivistischen
Identitdtszuschreibung stigmatisiert, aus-
geschlossen oder gar verfolgt werden. Im
Alltag funktionieren meist viel diffusere
und implizit gemachte Ausschlussmecha-
nismen, deren wir uns oft gar nicht be-
wusst sind. Am Beispiel der Migration
lasst sich schon zeigen, dass schon auf-
grund der rechtlich-politischen Grundbe-
dingung die Migranten und Migranten
ihres Status als Subjekt beraubt sind.
Automatisch werden sie als Gruppe defi-
niert: Niedergelassene, Asylsuchende, Dritt-
staatsangehdrige, Sans-Papiers, etc.

Diversity im Zusammen-
hang mit Migration

Das «Anderssein» der anderen (der
Frauen, der Homosexuellen, der Ange-
horigen von Minoritatengruppen, aber
auch der Migranten und Migrantinnen,
der Behinderten, etc) ist also immer als
eine Kategorisierung in einem bestimm-
ten sozialen Zusammenhang zu sehen;
auch diese «konstruierte» Kategorie wird
unter ganz bestimmten Machtverhaltnis-
sen geschaffen und am Leben erhalten.
Dass dieser Mechanismus nicht zuletzt
dem Ausschluss der «anderen» bei wich-
tigen Bestimmungen, Entwicklungen oder
Kommunikationsvorgangen zudient und
der Machterhaltung der «eigenen», dis-
kursbestimmenden Gruppe, zeigt sich
besonders deutlich bei der Verwendung
von Kultur im Umgang mit Migrantinnen
und Migranten. Dabei handelt es sich um
die Dimension Kultur, die im Diversity-
kontext meist als Herkunftskultur das
heisst als national oder ethnisch gepragte
Kultur verstanden wird.

Um die andere oder den anderen in der
kulturellen Andershaftigkeit zu erken-
nen, ist es sinnvoll sich der eigenen Le-
benswelt und ihrer Vielgestalt bewusst
zu werden. Denn jeder Mensch vereint in
sich vielfaltigste, zum Teil auch wider-
spriichliche und briichige soziokulturelle
Wertesysteme. Dies macht die Komple-
xitat einer Personlichkeit, eines Verhal-
tens und dessen Unvorhersehbarkeit aus.
Versuche ich also immer wieder von der
Pramisse der Unvorhersehbarkeit auszu-

gehen und mein Gegentber (Klientin,
Klienten, Patientin, Patienten) als normal-
und nicht Ubersozialisiert zu deuten,
dann schreibe ich ihm namlich auch die
Fahigkeit zu, sein Verhalten, seine Werte-
und Normvorstellung zu reflektieren, und
gehe ebenso davon aus, dass er sich ge-
gebenenfalls dazu aussern kann.

Diversitykompetenz

Um Diversity im Sinne einer Erhéhung
der Chance fur einen strukturellen Wan-
del und als Kompetenzerweiterung um-
zusetzen, mogen drei Leitlinien wegwei-
send sein.

Erstens gilt es einen klaren ressource-
norientierten Ansatz zu verfolgen. Wir
haben gesehen, dass mit Diversity-Pro-
grammen sehr viel Geld gemacht werden
kann. Hier darf keine prestigetrachtige
Imagepflege oder -verbesserung mit gros-
sen und aufwendigen Programmen be-
trieben werden, die faktisch keine Veran-
derung bringen. In vielen Arbeitsfeldern
gibt es eigene Initiativen in der passen-
den Richtung, bestehende Errungen-
schaften, Ideen und Ressourcen (Perso-
nal, Projekte, Institutionen, Organisatio-
nen, Erfahrungen, etc.), auf die aufzu-
bauen ist. Oft kann das Potenzial der
durch Vielfalt gekennzeichneten Beleg-
schaft wirkungsvoll genutzt und dadurch
wertgeschatzt und honoriert werden.

Zweitens sollten in erster Linie die
strukturellen Barrieren und Reglementie-
rungen innerhalb der Institutionen iden-
tifiziert werden, die den gleichberechtig-
ten Zugang fir alle nichtmannlichen,
nichtheterosexuellen, nichtchristlichen,
nichtdeutschsprachigen, nichtbehinder-
ten Personen ohne Migrationshinter-
grund jenseits des mittleren Alters zu be-
gehrten Gutern und interessanten Posi-
tionen behindern. Da — wie wir gesehen
haben - viele Ausschlussmechanismen
ganz subtil und unbewusst funktionieren
und zudem denjenigen, die in einer Posi-
tion stehen, etwas zu verandern, verbor-
gen bleiben, lohnt es sich, immer wieder
nach den determinierenden Verhaltnis-
sen zu fragen, sie auf ihr Wirken hin zu
hinterfragen und sie dann gegebenen-
falls neu zu gestalten.
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Drittens kann bei jeder einzufihrenden
Massnahme Uberpruft werden, ob die ex-
plizit gemachten oder die implizit ange-
nommenen Unterschiede zwischen gleich
und anders aufgrund essentialistischer
Differenzansatze («wir, die Normalen»
und «die, die anders sind und bleiben»)
durchgefihrt werden. Hier lohnt es sich
auf eine Kultur der «Unterscheidungen,
nicht Unterschiede» (Krell) hinzuarbei-
ten, und Unterschiede nicht als gegebene
Grossen zu akzeptieren.

Abschluss

Zum Schluss sei zu betonen, dass Fach-
personen, die in klinischen und sozial-
medizinischen Arbeitsfeldern tatig sind,
neben ihrer fachlichen eine weitere, ganz
spezifische Anforderung an ihre Profes-
sion erleben. Sie haben es immer mit
Menschen zu tun, die sich als Individuen
auszeichnen und denen sie sich auch als
Individuen zuwenden. Die Zuwendung
spielt sich jedoch in einem institutionellen
Rahmen ab, in dem Kategorien und kol-
lektive Zuschreibungen spielen, ja spielen
mussen, damit die Institution oder die Or-
ganisation funktioniert. Sie haben es also
mit einer sozialen Realitat zu tun, die so
komplex ist, dass es oft sinnvoll ist, diese
Komplexitat zu reduzieren und in Kate-
gorien zu denken und somit bedurfnis-
gerechte Handlungsmaoglichkeiten abzu-
leiten. Damit haben sie es wieder mit
Gruppen und Gruppenzugehorigkeiten

zu tun. Sie arbeiten dann in der Tat
mit HIV-Positiven, mit Migrantinnen, Er-
werbslosen, Behinderten, etc. wollen
aber dadurch den oder die einzelne nicht
abstempeln oder gar auf das HIV-Positv-
Sein, das Migrantinnen-Sein, etc. redu-
zieren, denn der einzelne setzt sich er-
fahrungsgemass aus vielfaltigen Zuge-
horigkeiten zusammen. Diese Tatsache
macht den feinen, doch bedeutenden
Unterschied zu einem Ansatz, der vor
allem zu Wettbewerbsvorteile verhelfen
soll. In den hier genannten Arbeitsfeldern
befinden wir uns immer in einer Mach-
tungleichheitssituation, in der das Ziel
des Empowerment als Erhéhung der
Selbstdefinitions- und Handlungskompe-
tenz des Gegenubers dazugehért. In der
Auseinandersetzung mit den «anderen»
geht diese grundlegende Rahmung defi-
niert durch Machtasymmetrie auf gesell-
schaftlicher, institutioneller und interper-
sonellen Ebene oft in Vergessenheit und
wird durch eine Uberhéhung der ange-
nommenen kollektiven kulturellen Unter-
schiede ersetzt. Zu diesem gangigen Pro-
zess des «anders machen» stellt der hier
vorgeschlagene Diversityzugang stellt eine
Alternative dar. <

Der SHV dankt Rebekka Ehret und der Redaktion
der Zeitschrift «soziale medizin. Die Zeitschrift im
Gesundheits- und Sozialwesen» fur den Nach-
druck dieses (gekurzten) Artikels.

www.sozialemedizin.ch
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