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Diversity — Chance und Kompetenzfeld

Der Begriff der Diversity wurde nicht zuletzt unter dem Druck der demografischen Entwicklung zum Thema. All-
tagserfahrungen treffen im Weiterbildungsstudiengang auf aktuelles Wissen. Von Prof. Dr. Nathalie Amstutz

Seit Daten zur demografischen
Entwicklung Teil der medialen 6f-
fentlichen Aufmerksamkeit sind,
wird in einem Atemzug der Be-
griff «Diversity» als eine Losungs-
perspektive genannt. «Diversity»
bedeutet Vielfalt und bezeichnet
konkreter personelle Vielfalt hin-
sichtlich Geschlecht, Alter, Behin-
derung, sozialer und kultureller
Herkunft oder sexueller Identitit.
Der Begrift ist dabei, sich in ver-
schiedenen Fachbereichen von
Politik, Wirtschaft, Bildung, Ge-
sundheit und Kultur zu etablieren.
Er gewinnt insbesondere an Bedeu-
tung im Personalmanagement, in
der Organisationsentwicklung und
im Marketing. Ebenso spielt er eine
zunehmend wichtige Rolle in der
Ausarbeitung von politischen und
kulturellen Projekten.

Herausforderungen

Aufgrund der Alterung der westli-
chen Gesellschaften werden kiinf-
tig Engpésse auf dem Arbeitsmarkt
prognostiziert. Dies betrifft heute
schon einzelne Branchen wie das
Gesundheitswesen oder die IT,
aber auch zahlreiche andere Fach-
und Fiithrungspositionen werden
mit den Pensionierungswellen der
Babyboomers zu besetzen sein.
Es geht nun darum, Vielfalt wert-
zuschitzen und die aufgrund ver-
schiedener Lebenslagen gemach-
ten Erfahrungen als Potenziale
wahrzunehmen und zu nutzen. Da-
durch versprechen sich Unterneh-
men Zugang zu neuen Kompeten-
zen und Wettbewerbsvorteile bei
der Rekrutierung. Diversity verfolgt
sowohl 6konomische wie auch
gleichstellungsorientierte und or-
ganisationskulturelle Ziele. Es geht
darum, Chancengleichheit sicher-
zustellen. Die Mitglieder von Orga-
nisationen teilen meist ein ausge-
prégtes Gerechtigkeitsverstidndnis.
Von Fiithrungskriften werden ein
kompetenter Umgang und ein ef-
fektiver Einsatz fiir tatsédchliche
Chancengleichheit erwartet. Diese
ermoglicht erst tatséchliche Loyali-
tat und das Vertrauen der Mitarbei-

tenden. Dies geht
auch in Richtung
des dritten Trei-
bers von Diversity
in Organisationen,
der Entwicklung
der Organisations-
kultur. Wie halt die
Organisationskultur
Schritt mit Moder-
nisierungsanforde-
rungen? Wo und
wie gestalten sich
Hiirden? Was hilt
eine internationale
Belegschaft zusam-
men?
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Im Alltag

Diese Fragen stellen
sich auch fiir eine

Emanuel Wiithrich (37), Dozent und Nadine Wenger (36), Projektleiterin bei einer Fachstelle

Stadt, wenn auch
anders, wie Nadine
Wenger (s. Portrét)
feststellt: «Bern hat
eine heterogene Be-
volkerung. Bei der
Arbeit zur Gleich-
stellung von Frau
und Mann ist es
wichtig, Vielfalt
mitzudenken. Mit
Personen unter-
schiedlicher sozia-
ler und kultureller

Emanuel Wiithrich, der diplomierte Sozial-
arbeiter FH und Erziehungswissenschafter
(MSc Universitat Fribourg) ist Projektverant-
wortlicher fiir Berufsreformen am Eidg. Hoch-
schulinstitut fiir Berufsbildung EHB und dort
auch Koordinator des Gender Equality Mana-
gement. Er ist beim EHB zudem als Dozent fiir
Berufspddagogik angestellt und hat Lehrauf-
trage an der Universitat Fribourg und der Pad-
agogischen Hochschule Bern. Den CAS «Diver-
sity- und Gleichstellungskompetenz» an der
Fachhochschule Nordwestschweiz schloss er
vor eineinhalb Jahren ab. Sein ndchstes Ziel:
«lch will den CAS in Hochschuldidaktik an der

Nadine Wenger ist Sozialanthropologin und
arbeitet derzeit als Projektleiterin der Fach-
stelle fiir die Gleichstellung von Frau und Mann
der Stadt Bern. Nach ihrer Erstausbildung zur
Lehrerin und der spateren Tatigkeit im Bereich
Integration bei der Caritas Bern sowie am In-
terdisziplinaren Zentrum fiir Geschlechterfor-
schung an der Universitdt Bern fiihrte ihr Weg
an ihre heutige Stelle in der 6ffentlichen Ver-
waltung. lhr nachstes Ziel: «Ilch mdchte den
CAS 'Diversity- und Gleichstellungskompetenz'
erfolgreich abschliessen und die neu erworbe-
nen Kenntnisse und Kompetenzen in der Praxis
umsetzen und anwenden.»

Herkunft, unter-
schiedlicher reli-
gioser Ausrichtung,
mit oder ohne Behinderung etc.
sind Gleichstellungsfragen diffe-
renziert zu stellen: Was bedeuten
sie bei den verschiedenen Merk-
malen beispielsweise hinsichtlich
Bildungsrucksack, Bildungschan-
cen und Arbeitsmarkt?» Nadine
Wenger braucht in ihrer Arbeit
sowohl Organisationswissen wie
fundierte Rechtsgrundlagen und
eine Sensibilitét fiir Mehrfachdis-
kriminierungen.

Emanuel Wiithrich halt fest: «Es
ist bisher viel Halbwissen vorhan-
den, vieles wird deklariert, aber
eine konkrete Umsetzung ist erst in
Ansitzen da. Anregung zur Selbst-
reflexion und strategisch geschick-

Universitat Fribourg abschliessen.»
|

tes Nutzen von institutionellem
Know-how sind der Schliissel fiir
eine wirksame Umsetzung.»

Lernen aus Erfahrungen

Je nach Bereich ist von Diversity-
Politik oder von Diversity-Manage-
ment die Rede. Die Konzepte sind
in der Schweiz relativ jung und
offen fiir Weichenstellungen. Wei-
terbildungen zu Diversity-Manage-
ment und Diversity-Politik konnen
vielleicht nicht umfassend sein. Sie
konnen aber an bestehenden Kom-
petenzen und theoretischem Wis-
sen ankniipfen und einen stringen-
ten theoretischen Rahmen sowie

konkrete Handlungsmdoglichkeiten
anbieten. Dabei machen Teilneh-
mende von entsprechenden Wei-
terbildungen einen wesentlichen
Teil der Kompetenz aus. Auch hier
ist Diversity hochzuhalten und be-
stehendes Wissen zu nutzen, um
gemeinsam mit neuen Methoden
und Projekten Diversity-Ziele und
-Konzepte weiter zu erfinden.

Nathalie Amstutz ist Dozentin an der Hoch-
schule fiir Wirtschaft, FHNW. Sie leitet in
einem Team gemeinsam mit der ZHAW, der
Universitat Basel und der Humboldt-Uni-
versitdt zu Berlin den CAS «Diversity- und
Gleichstellungskompetenz». Informationen
dazu: www.diversityundgleichstellung.ch



