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THEMEN | Managing Diversity |

Gesellschaftliche Vielfalt

als Potenzial

Globalisierung und Migration, europaische Offnung, demographischer und sozialer Wandel
bringen Menschen aus unterschiedlichen sozialen, kulturellen und religiosen Kontexten
zusammen. Diese Vielfalt hat ein Potenzial. Es entfaltet sich, wenn adaquate Strukturen

und Kompetenzen vorhanden sind.
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Heterogenitat wahrnehmen und gezielt damit umgehen: Mit Managing Diversity lasst

sich die Qualitat der Arbeit steigern.
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Bild: Keystone

Soziale Arbeit hat viel Erfahrung im Umgang mit gesell-
schaftlicher Heterogenitit und Menschen aus verschie-
denen Milieus. Die Fihigkeit, die Klientinnen und Kli-
enten ressourcen- und bediirfnisgerecht zu beraten, ge-
hért hier zu den Basisqualifikationen. Die Integration
von gesellschaftlicher Vielfalt auf struktureller Ebene ist
jedoch noch wenig entwickelt. Managing Diversity ba-
siert auf der Uberzeugung, dass gesellschaftliche Kohasi-
on in einer pluralistischen Welt auch die Anerkennung
von Unterschieden braucht. Ziel ist es, gesellschaftliche
Vielfalt als Potenzial zur Qualititssteigerung der Dienst-
leistungen zu nutzen.

VIELFALT MANAGEN

Managing Diversity ist eine Fiihrungsaufgabe und stiitzt

sich auch auf rechtliche Grundlagen. Artikel 8 der

Schweizerischen Bundesverfassung hilt fest: «Niemand

darfwegen der Herkunft, der Rasse, des Geschlechts, des

Alters, der Sprache, der sozialen Stellung, der Lebens-

form, der religiésen, weltanschaulichen oder politischen

Uberzeugungen oder wegen einer kérperlichen, geis-

tigen oder psychischen Behinderung diskriminiert wer-

den.» Das Eidgenéssische Personalamt definiert Diversi-
ty Management als Unternchmenskultur-Konzept,
welches die optimale Nutzung aller Potenziale einer Or-
ganisation erméglicht. Die dafiir nétigen strukturellen

Massnahmen werden durch das Management «top-

down» eingeleitet. Ziel kann zum Beispiel die Erhohung

des Frauenanteils auf Fiihrungsebene sein.

Gemiiss Nils Jent, Leiter des Diversity Centers der
Universitit St. Gallen, sind bei der Einfithrung eines Di-
versity Managements drei Ebenen zu beachten.

1. Managing Diversity fokussiert auf das betriebliche Sys-
tem, Strategien und Leitbilder, Prozesse des Perso-
nal- und Qualititsmanagements sowie Aufbau- und
Ablauforganisation.

2. Leading Diversity fokussiert auf die Teamebene.

3. Living Diversity fokussiert auf das einzelne Indi-
viduum in heterogenen Systemen. Hier geht es
um Themen wie Vereinbarkeit von Familie und Be-
ruf, Work-Life-Balance, behindertengerechte Arbeits-
plitze, betriebliche Gesundheitsforderung.

VIELFALT ALS RESSOURCE
Multikulturell zusammengesetzte Teams sind auch in
Sozialdiensten Realitit. Einerseits gelten vielfiltige



Teams, die ihre Vielfalt als Potenzial
bewusst nutzen, kdnnen breitere Losungs-

varianten erarbeiten.

Teams als leistungsfihiger, andererseits werden sie auf-

grund einer komplexeren Gruppendynamik auch als

konflikttrichtiger beschrieben. Sie kénnen effizient sein,
wenn sic ihre vielseitigen Kompetenzen, soziokulturellen

Erfahrungen und unterschiedlichen Perspektiven krea-

tiv nutzen.

Sie konnen ineffizient sein, wenn unterschiedliche
Erwartungen oder sprachlich und  soziokulturell be-
dingte Missverstindnisse die Kommunikation und Kon-
sensfindung blockieren.

Die Heterogenitit von Arbeitsteams ldsst sich fol-
genden Kriterien zuordnen:

« Soziale Faktoren: Alter, Geschlecht, kultureller und
sprachlicher Hintergrund, religiose Praxis, sexuelle
Orienticrung, psychische und physische Verfassung,
Familienform, Bildungshintergrund,;

+ Organisationsbezogene Faktoren: Abteilungszugeho-
rigkeit, Funktion, Titel, Verantwortungsgrad, Qualifi-
kation;

+ Individuelle Faktoren: Werte, Einstellungen, Lebens-
stil, politische Orientierung, Arbeitsstil.

VIELFALT ALS SCHLUSSELKOMPETENZ

Managing Diversity erweitert die Handlungsméglich-
keiten der Sozialen Arbeit: Wenn die verschiedenen im
Team vorhandenen Ressourcen gezielt eingesetzt wer-
den, optimiert sich die zielgruppengerechte Beratung
fiir Klientinnen und Klienten. Ein stereotyper Einsatz
von Diversititsfaktoren ist zu vermeiden. So lisst sich
von einem Migrationshintergrund nicht automatisch ein
Expertenwissen iiber eine bestimmte ethnische Gruppe
ableiten. «Experte» ist vielmehr das gesamte Team mit
seinen vielfiltigen Kompetenzen. So kann beispielsweise
durch Generationenvielfalt in den Beratungsteams der
Wissenstransfer nachhaltig gesichert werden. Oder eine
Institution kann durch die Schaffung behindertenge-
rechter Arbeitsplitze Inklusionsprozesse fordern. Legiti-
mitit und Effizienz von Institutionen konnen sich erho-
hen, wenn die Klientinnen und Klienten ihre Interessen
und Bediirfnisse auch innerhalb der Institution vertreten
sehen,

MAS MANAGING DIVERSITY

Die Hochschule Luzern — Soziale Arbeit und Caritas Schweiz
bieten in Kooperation einen Masterstudiengang «Mana-
ging Diversity» an, der sich an Fach- und Fihrungsper-
sonen aus dem Sozial-, Bildungs-, Gesundheits- und Ver-
waltungsbereich richtet. Diese erwerben die notwendigen
Kompetenzen, um das Potenzial von Diversitat im beruf-
lichen Alltag optimal zu nutzen. Neben der Wissens- und
Methodenvermittlung sind die Vernetzung mit relevanten
Institutionen und Organisationen, die internationale Per-
spektive sowie der Praxisbezug zentrale Elemente dieses
Masterprogramms.

Weitere Infos: www.hslu.ch/masmdi

Teams, die ihre Vielfalt als Potenzial bewusst nutzen,
koénnen breitere Losungsvarianten erarbeiten — beispiels-
weise bei Fillen, die eine Mehrfachdiskriminierung auf-
weisen. So sind Frauen mit einer Behinderung sowohl
als Frau als auch als Mensch mit einer Behinderung ver-
schiedenen Diskriminierungen ausgesetzt. Diese zeigt
sich etwa an begrenzten Berufswahlmoglichkeiten, der
Tabuisierung von Sexualitit und Kinderwunsch oder
dem erhohten Risiko des sexuellen Missbrauchs. Auch
fir Migrantinnen und Migranten mit einer Behinde-
rung oder bei Familien mit Migrationshintergrund stel-
len sich oft mehrdimensionale Fragen, die mit einer ver-
netzten Arbeit effizienter behandelt werden kénnen.

Diversity-Fihigkeiten stellen heute eine Schliissel-
kompetenz dar. Ihr Potenzial wird einsetzbar, wenn die
betrieblichen Strukturen angepasst und das Kader wie
auch die Mitarbeitenden geschult werden. Langfristig
kann damit eine reale Chancengleichheit hergestellt
werden. ®

Monika Eicke
Caritas Schweiz, Studienleiterin und
Dozentin MAS Managing Diversity
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