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Heike Mensi-Klarbach (WU Wien), Gabriele Bargehr (Im Kontext), Christine Binder-Fritz (Med-Uni Wien), Ingrid Mylena Késten (woman-

success), Vizerektorin Karin Gutiérrez-Lobos und Coach Michael Sicher am Donnerstag zum Thema Diversity-Management. Foto: Ch. Fischer

Aus ,,unterschiedlich* mehr machen

, Vielfalt als Chance - Diversity-Management in der
Personalentwicklung” war das Motto einer Tagung an der
medizinischen Uni Wien. Die Vizerektorin fiir Personal-
entwicklung verfolgt damit engagiert ein Anliegen.

Die gesellschaftliche Stimmung
zum Thema bedriicke sie, sagt Ka-
rin Gutiérrez-Lobos, Vizerektorin
fiir Personalentwicklung und
Frauenférderung an der Med-Uni
Wien. Den Auftrag an Université-
ten sieht sie auch ganz klar in ei-
ner gesellschaftlichen Vorbild-
funktion, wenn es um denrespekt-
vollen Umgang mit Vielfalt, um
das bewusste Wahrnehmen und
,Inkludieren“ des Anderen geht.
Und ganz praktisch zu ihrem
Haus: ,Ohne vielfaltige Erfahrun-

en und Zuginge sind wir nicht

onkurrenzféhig.“ Immerhin: Al-
‘lein im Wiener Allgemeinen Kran-
kenhaus arbeiten Menschen aus
iiber 100 Nationen,

Gleichzeitig verschwieg sie
nicht, dass - sinngeméaf - Behar-
rungsvermogen gelegentlich an
Universitaten sehr hoch sei.

Expertinnen aus den verschie-

densten  Forschungsbereichen
und Praxisgebieten diskutierten
am Donnerstag Chancen von Viel-
falt, Konfliktpotenziale, gewinn-
bringendes  Diversity-Manage-
ment, die dazu nétigen Kompeten-
zen und auch Missverstdndnigse,

‘so wie etwa die Hoffnung auf

Wirksamkeit punktueller - Mafl-
nahmen - ein paar Trainings fiir
die Belegschaft als Freizeitange-
bot. , Was nicht in Strukturen und
Abldufen einwirkt, das wirkt
nicht®, nahm etwa Heike Mensi-
Klarbach (Abteilung Gender und
Diversititsmanagement an der
WU Wien) Mlusionen beziiglich
etwaiger ,quick wins“. Strategi-
sches Diversitidtsmanagement be-
deute Wandel der Organisation
und gehe folglich mit massiven
Widerstinden einher.

Einfach in Gewinnrechnungen
monothematisch den Nutzen von

Diversitat zu argumentieren hélt
sie zwar fiir auch belegbar, den-

noch fiir diskussionswiirdig,
wenn§leich klar sei, dass Subgrup-
penbildung und damit produktivi-

titshemmende Konflikte beson-
ders oft in Organisationen anzu-
treffen seien, in denen das Top-
Management Vielfalt nicht als
Wert, sondern ,halt auch als ein
Problem® wahrnehme und lebe.
Die soziokulturelle Vielfalt sei
in Osterreich noch nie so grof} ge-
wesen, legte Christine Binder-

Fritz (Ethnologin und Medizinan- -

thropologin an der Abteilung Pu-
blic Health der Wiener Med-Uni)
klar. Mit dem Hintergrund um-
fangreicher internationaler For-
schungsexpertise postulierte sie
transkulturelle Kompetenz als
eine Schliisselqualifikation im
Gesundheitsbereich. Durch be-
stindige Migrationshewegungen
seien vgrschiedenste Versm{':-
gungsprobleme entstanden - auf-
gmrigfl . vollig unterschiedlicher
Vorstellungen iiber Krankheitsur-
sachen (Stichwort Besessenheit)
seien biomedizinische Parameter
zu erweitern, wenn nicht umzu-

schreiben. Gabriele Bargehr (Ge-
schiftsfiihrerin der Beratungsfir-
ma Im Kontext) referierte iiber den
Weg vom ,Defizit des Anders-
seins“ zur ,Inklusion“. Gender-
und Diversity-Trainerin Ingrid
Mylena Kosten (womansuccess)
machte die Notwendigkeit der
ermanenten Gender-Brille deut-
ich und fiithrte vor, dass ,bloBes
Dulden® ein nicht zielfithrender
Umgang mit Vielfalt sei.

Michael Sicher, rollstuhlfah-
render  Coach  (busypeople
coaching), stellte sich demPugl;
kum im Rektoratssaal auch als
Projektionsflache zur Verfiigung:
Wie gehe ich mit Menschen mit
korperlicher  Beeintrdchtigung
um, was sind meine Vorstellun-
gen, meine Stereotype? Selbster-
kenntnis als Beginn einer offenen
Haltung.

Einig waren sich bei der Ab-
schlussdiskussion alle: ,Wir ste-
hen am Anfang, das Thema steckt
in den Kinderschuhen.” Und:
Auseinandersetzung sei der beste
Weg weg von der Angst vor dem
Anderen, dem Fremden. (kbau)
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