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Zum Einstieg

« Wie wird mit Pluralitat in der Organisationumgegangen?

« Wie wird Uber Diversitat gesprochen? Wird diese thematisiert?
Wird sie als positiv, als wunschenswert oder eher als
,zusatzliche" Belastung gesehen?

* Welche Dimensionenvon Vielfalt werden wahrgenommen?

» Gibt es ein Bewusstsein firungleiche Zugangs- und
Teilhabechancen? Welche Barrieren werden wo
wahrgenommen? Welche nicht?

* Wie wird mit Diskriminierungsrisiken in der Organisation
umgegangen?
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(vgl. Lummerding/Wiedmann 2021)



Wo wird das Thema Gender/Diversitat
sichtbar?

o ..wennflreinenspezifischen ,Fall®, furdie ,Ausgewogenheitim Team"” eine
mannliche bzw. weibliche Fachkraft gesucht wird

 ..wenn Menschen mit ,Migrationshintergrund” aufgrund dieser Zuordnung
eine besondere Qualifiziertheit fUr die Arbeit mit ahnlich zugeordneten
Zielgruppen zugeschrieben wird

 ..wennaufgrund der Zuordnung einer Person auf deren Lebensweise,
familiare Zusammenhange, Interessen und Kompetenzen geschlossen wird

e ..wenndavon ausgegangen wird, dass ein bestimmtes Geschlecht besser
far FGhrungspositionen geeignet st

« ..wenndie Chancen fureinen Ausbildungsplatzvon Merkmalen wie
Nachname, Religionszugehdorigkeit, Geschlecht bestimmt werden

e ..wenn Teilnehmer*innen sich als ,nicht-binar” identifizieren, diesin der
Statistik aber nicht abgebildet werden kann
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Diversity als vielschichtiges Konzept

"Die Kernidee des Diversity-Diskurses lasst sich als Anerkennung der
menschlichen Vielfalt und Pluralisierung von Lebensformeninihren
individuellen, sozialen und politischen Dimensionen fassen. Diversity-Ansatze
wenden sichvonjenen ab, die Differenz als Problem definieren, das es zu
beheben gilt. Differenzen werden hierim Gegenteil als forderungswduirdige
Bereicherung beschrieben (Rosenstreich 2011: 232)."

 Vielfaltige Verstandnisse, aber auch Missverstandnisse

 Diversity als Vielfalt, als Konzept zur Unternehmensveranderung, als
Gegenbegriff zu Diskriminierung, aber auch als Anti-Diskriminierungstrategie

« Unterschiedliche Positionen entlang der Berucksichtigung von Machtim
Kontext von Vielfalt (Krell 2014)

« Unterschiedliche Positionenin Bezug auf das Verstandnis von Differenzlinien,
siehe Beispiel Gender (Gleichheit - Differenz - Dekonstruktion) (Fleischer
2019)
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Zum Nachdenken

* Wie wirdinder Organisation ,Vielfalt® definiert? Wie wird sie von
unterschiedlichen Beteiligten beschrieben?

e« Mitwelchem Ziel soll sie erhoht werden? Wofur wird sie
,gebraucht”?

 Welchen Umgang gibt es mit Mitarbeitenden / Nutzer*innenin der
Organisation, die als ,Minderheitenangehdrige” wahrgenommen
werden?

* Welche Form des Abbaus von Barrieren, welche Unterstitzung,
welche Nachteilsausgleiche gibt es?

 Werden Macht- und Diskriminierungstrukturen wie Sexismus oder
Rassismus inder Organisation / bei Kooperationspartnern/am
Arbeltsmarkt benannt Und bearbeltet? Wennja, Wie?(vgl.Lummerding/Wiedmann2021)
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Diversity - historisch gesehen

Positive Diskriminierung
(Affirmative Action)

Wiedergutmachung von
vorausgegangen Diskriminierungen

Wertschatzungvon
Diversity

Mehr als nur Reprasentation

Diversity Management als
betriebswirtschaftlicher
Ansatz

Business Case

Diversity als
Menschenrechts-und
Antidiskriminierungsansatz

Equity Case
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Intersektionalitat - wenn
Differenzen zusammenwirken

Familenstand/Kinder

Lebenssituationenvon Menschen kdnnen
nicht durch eine Differenz allein wie z. B.
Geschlecht oder Religion erklart werden.
Lebenistimmer multidimensionalund soziale Herkunft
komplex.

zeschlecht

Vielfaltige Differenzlinien wirken

gleichzeitigim Kontext gesellschaftlicher __ ...
Machtverhaltnisse und fUhrenzuje ehinderung
spezifischenldentitatenund e aiiaans
Diskriminierungs- und

Privilegierungserfahrungen

Alter

. . . . e . Religion
Die Farben gebenjeweils an, welche Diskriminierungsgrinde

besonders haufig genanntwerden (Auf3enkreis)

und welche zusammen vorkommen (Verbindungsstrange), z. Herkunft
B. TUrkis = Religionund Geschlecht bzw. soziale Herkunft / Quelle: Schanherr, Leibetseder Osterreich 2019
Herkunft



Felder von Gender/Diversity EEEE
Management

e Schlusselbereiche e GleicheTeilhabe
e Folgenabschatzung e Einstellungsverfahren,
« Budgetanalyse Arbeitsbewertung und Einkommen
e Datenund Statistiken e Vereinbarkeit Sorgepflichten - Beruf
 Sprache und Kommunikation e Arbeitsbedingungen

e G/DMininternenund externen e Personalentwicklung
Leistungenund Maf3nahmen e FOrdermaf3nahmen/

Bewusstseinsbildung
e Umgang mitinterner Diskriminierung



Gender/Diversity Kompetenzist gefragt
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Fachkompetenz

Fundiertes Wissen als Voraussetzung fir Analyse und
Reflexion

Methodenkompetenz

Umsetzung und Gestaltung von Organisations-, Bildungs-
und Beratungsprozessen

Sozialkompetenz

Macht- und diskriminierungsbewusste Kommunikation
und Interaktion

Selbstkompetenz

Selbstkritische Reflexion eigener Diversity-Positionen im
beruflichen Handeln

(vgl. Lummerding/Wiedmann 2021)



Bsp. Diskriminierungsschutz
braucht Know-How

Fachwissen

« Mechanismen beiDiskriminierung

« MethodendesUmgangs(z. B. Diskriminierungsmatrix)
Rechtliche Grundlagen

 Gleichbehandlungsgesetz,
Behindertengleichstellungsgesetz

« Strafrecht(z. B. Verhetzung)

Zustandigkeiten

« Beispiel: (sexuelle) Belastigung - Zustandigkeit
Gleichbehandlungsanwaltschaft/
Gleichbehandlungskommission / Polizei /
Staatsanwaltschaft
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Rote Linie (Symbolbild ,die grine“ / Adobe Stock
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Machtkritisches Gender/Diversity
Management - Erfolgsfaktoren

v Gender/Diversity Management muss top-down erfolgen,
das heif3t, es braucht FUhrungsverantwortung (Leitbild,
Betriebsvereinbarung, Verhaltenskodex)

v Die Belegschaft muss eingebunden werden - bottomup

v' Gender/Diversity Management muss als ganzheitliche
Strategie und laufender Veranderungsprozess umgesetzt
werden - Querschnittsaufgabe mit professioneller
Begleitung, um Gender/Diversity Konflikte besprechbar zu
machenund Lernenzuermaoglichen
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Machtkritisches Gender/Diversity
Management - Erfolgsfaktoren

v Gender/Diversity Management braucht ausreichende
Ressourcenund Kapazitaten: Gender/Diversity-
Kompetenz, finanzielle und zeitliche Ressourcen, eine
Organisationsstruktur, die den Austauschvon
Informationen und das vernetzte Arbeiten begunstigt.

v' Gender/Diversity Management braucht Commitment,
Analyse, klare Gleichstellungsziele, Monitoring sowie
Evaluation
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,Echte Veranderung, langanhaltende Veranderung
passiert Schritt fur Schritt!”

Ruth Bader Ginsburg (1933 - 2020), Juristinund Vorreiterin fr Frauenrechte

Vielen Dank fur die Aufmerksamkeit!

Kontakt:

eva.fleischer@mci.edu
eva.fleischer@social-change.rocks

www.social-change.rocks
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