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Einleitung

»Wir leben in einer pluralisierten Gesellschaft. Das ist nicht nur ein relativ neues
Faktum. Das ist auch ein unhintergehbares Faktum: Es gibt keinen Weg zuriick
in eine nicht-pluralisierte, in eine homogene Gesellschaft. Das ist eine einfache
Feststellung. Nicht ganz so einfach ist die Klarung der Frage, was das genau be-
deutet« (Charim 2019: 11). Homogen ist eine Gesellschaft nicht, wenn es keine
Unterschiede zwischen den Menschen mehr gibt, sondern wenn diese als nachran-
gig angesehen werden. Wie gehen wir mit der bestehenden Unterschiedlichkeit in
der gegenwirtigen Zeit in einer von starken Wandlungsprozessen gekennzeich-
neten, postmodernen Gesellschaft um? Diversitit und Diversititsmanagement
(DiM) haben in diesem Zusammenhang seit einigen Jahren Einzug in die bundes-
republikanische Diskussion tiber Gleichstellungspolitik, Antidiskriminierungsar-
beit und in Praxiskonzepte der Sozialen Arbeit zur Uberwindung von Ausgren-
zung und Benachteiligung von Minderheiten gehalten. Die Wertschatzung von
Vielfalt setzt dabei eine Anerkennung von Differenzen voraus, ohne dass dies zur
Diskriminierung der einzelnen Menschen fithren darf. Die bereits vorhandene
Diversitit umfasst jedoch nicht nur die klassischen Differenzmerkmale wie
Geschlecht, Alter oder ethnische Zugehorigkeit, sondern auch nicht direkt er-
kennbare wie religiose Uberzeugung, sexuelle Orientierung oder kultureller Hin-
tergrund. Fur die Soziale Arbeit erfordert die Akzeptanz von Vielfalt einen grund-
satzlichen Paradigmenwechsel: Anderssein ist nicht mehr gleichbedeutend mit
Defizite haben, und Diversitit stellt von daher keine Bedrohung fiir den Zusam-
menhalt von Organisationen, Gemeinwesen und Gesellschaft dar.

Der Zustand unserer Gesellschaft im Sommer/Herbst 2020 ist gekennzeichnet
durch die Verinderungen und Verwerfungen der Corona-Pandemie, die seit
sechs Monaten unser Leben bestimmt hat und uns neue Rahmenbedingungen
fir das Zusammenleben aller auferlegt. In diesen Krisenzeiten kommen nicht
nur Solidaritit und Riicksichtnahme der Menschen aufeinander zum Tragen,
sondern vermehrt auch Abgrenzung, Abwertung von anderen Lebensentwiirfen,
Ablehnung von Anderssein und Riickzug in die eigene Sphire der Sicherheit
und Isolation. Die Diskurslinien reichen von obskuren Verschworungstheorien
wie der einer judischen Weltherrschaft tber Angste vor eingewanderten Frem-
den, die das Virus mitbringen, bis hin zur Forderung von unbedingt notwendi-
gen Demonstrationen gegen die angebliche Beschneidung von Freiheitsrechten
in sog. Coronaprotesten durch eindeutige Verfassungsfeinde. Der Angriff auf die
Synagoge in Halle und Aufmarsche von Neonazis stehen dabei fiir eine Zunah-
me rechter Ideologie und Judenhass. Wie reagiert der Staat darauf und wie agie-
ren wir alle als Birger_innen? Der alte Hass und bestehende Ressentiments schei-
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Einleitung

nen salonfihiger zu werden und in der Mitte der Gesellschaft angekommen zu
sein.

A. Reckwitz antwortet in einem Gesprich mit der Stiddeutschen Zeitung
(Reckwitz 2020: 12) auf die Frage nach der Bedeutung der Krise fiir unseren Ge-
meinsinn:

»Dass die Gesellschaft keine homogene Gemeinschaft mehr ist, bedeutet jedenfalls nicht,
dass so etwas wie Gemeinsinn in der Moderne nicht mehr méglich oder nétig wire, im
Gegenteil. Eine Gesellschaft, auch wenn sie noch so differenziert und individualisiert ist,
kommt offensichtlich nicht ohne ein Mindestmaf an sozialer Integration aus, das heifSt
an zivilen Normen, die alle teilen. Fehlen solche Normen der Gewaltlosigkeit, bricht
das Soziale zusammen. Genauso wichtig ist fiir die liberale Demokratie, die ja auf der
Pluralitit unterschiedlicher Interessen und Werte beruht, dass sie auf grundlegender
Ebene ein gemeinsames Anliegen teilt«.

Doch was kann dieses gemeinsame Anliegen sein? Vielleicht geht es hier um die
Akzeptanz einer universellen Verwundbarkeit von uns allen in diesem Ausnah-
mezustand und nicht nur um eine Fokussierung auf besonders vulnerable Grup-
pen wie Alte, Arme oder Gefliichtete. Sollten wir angesichts der antirassistischen
Proteste in USA (Black Lives Matter) nach der Ermordung von George Floyd
durch amerikanische Polizisten die Gelegenheit nutzen eigene Vorurteile und be-
stechende Rassismen zu reflektieren? Ja, denn »Rassismus beginnt dort, wo es ei-
nen Unwillen gibt, sich mit Unbekanntem auseinanderzusetzen. Auch wenn es
Mihe macht, so E. Girth, Rassismusbeauftragter fiir das deutsche Gesundheits-
system, in einem Beitrag der SZ (in Verschwele 2020: 31)

In dieser Zeit des Umbruchs und der Unruhe erscheint nun die vorliegende
Veroftentlichung zu einem reflexiven und analytischen Umgang mit Diversitat
in der Sozialen Arbeit im Kontext von Gemeinwesen und Organisationen; ein
Werk, das sich bewusst von den schlagwortartigen Argumentationen und gangi-
gen Betrachtungsweisen von Vielfalt — sortiert nach den bekannten Dimensionen
Geschlecht, Alter oder Hautfarbe — unterscheidet und einen vertieften Einblick
in Chancen, aber auch Grenzen der Vielfalt aufzeigt. Notwendig ist diese Ausein-
andersetzung in jedem Fall, denn — wie eingangs formuliert — ein Zuriick zu ei-
ner homogenen Gesellschaft gibt es nicht. Wo Krisen den Alltag bestimmen und
das Ende des Funktionierens des Vertrauten droht, konnen wir aktiv eine neue
Normalitit herstellen und alte Gewohnheiten zugunsten neuer Denk- und Ver-
haltensweisen tiberwinden.

Hierzu bendtigen alle Menschen — in dieser Veroffentlichung sind besonders
Studierende und Fachleute der Sozialen Arbeit angesprochen — erweiterte Kom-
petenzen fiir einen professionellen Umgang mit Diversitit und zwar jenseits ei-
ner Dramatisierung und Zuspitzung (»Vielfalt zerstort unseren Zusammenhalt«)
oder einer Schonfarberei nach dem Motto »Bunt ist beautiful«. Denn unumstrit-
ten ist, die reflexive Gestaltung von vielfiltigen Begegnungssituationen erfordert
ein umfangreiches und systematisches Hintergrundwissen, genauso wie eine offe-
ne und zugewandte Haltung fir die Spezifika von Vielfaltsbegegnungen und be-
deutet sicherlich eine fortlaufende diversititsgerechte Verstindigungsarbeit von
allen Beteiligten. Um einen erfolgreichen Verlauf der notwendigen gesellschaftli-
chen und organisationalen Verinderungsprozesse begleiten und steuern zu kon-
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Einleitung

nen, haben wir fir die Leser_innen drei miteinander verkniipfte Grundlagenteile
formuliert.

Im ersten Teil werden zunichst unterschiedliche Lesarten von Diversitit im
angloamerikanischen und deutschsprachigen Bereich aufgezeigt, um auf dieser
Begriffsdiskussion aufbauend Bedeutungsdimensionen von Diversitit im Sinne ei-
nes prozessanalytisch-reflexiven Erklarungsmodells zu entwickeln (» Teil I). Di-
versitit wird dabei systematisch aufgeschlisselt und mit relevanten Diskurslinien
wie dem Anerkennungs- und Gerechtigkeitsdiskurs, der Auseinandersetzung mit
sozialer Ungleichheit oder der Bedeutung des gesellschaftlichen Zusammenhalts
verkniipft. Fir die Leser_innen wird dadurch deutlich, welchen konkreten Erkla-
rungswert und welche Reichweite Diversitit fiir normativ-regulierende, integra-
tionspolitische oder ungleichheitskritische Argumentationen haben kann. Im An-
schluss daran beschreiben wir den professionellen Umgang mit Diversitat auf den
verschiedenen Ebenen der Vielfalt: Individuum, Gruppe, Organisation, Sozial-
raum und Gesellschaft. Darauf aufbauend werden anerkennende Strategien und
Praxen des Umgangs mit Vielfalt erdrtert, um eine zielfiihrende Theorie-Praxis-
Verkniipfung herstellen zu konnen. Grenzen von Vielfalt sowie Widerspriiche
und Herausforderungen werden dabei nicht ausgespart, sondern analysiert; so
wird zum Nachdenken tber bestehende Interdependenzen anhand von lernbe-
gleitenden Fragestellungen angeregt.

Teil II widmet sich den Entwicklungen vom Interkulturellen Lernen zum di-
versititsorientierten Lernen mit heterogenen Gruppen am Beispiel der Gemein-
wesenarbeit (> Teil II). Im Zentrum stehen dabei wesentliche Themenfelder die-
ser Lernprozesse, wie bspw. die hierfiir erforderliche Kompetenz und Haltung,
Partizipation und Teilhabe als notwendige Rahmenbedingungen und die Bedeu-
tung von Interkulturellen Begegnungen mit den entsprechenden Kommunika-
tionsverldufen sowie Konzepte der Antidiskriminierungsarbeit. Ausgangspunkt
ist dabei die Devise »Nicht Kulturen begegnen sich, sondern Menschen«, denn
nur unter Bertcksichtigung dieser Leitlinie fithren Lernprozesse zu effektiven
und forderlichen Verinderungen und verhindern Stereotypen- und Vorurteilsbil-
dung. Am Beispiel der Gemeinwesenarbeit werden dann Chancen und Grenzen
interkultureller und diversitatsorientierter Lernprozesse aufgezeigt und systema-
tisch auf die Ebene von Fachkriften sowie auf strukturelle und intermediare Ebe-
nen Ubertragen, denn Integration und Zusammenhalt finden wesentlich im loka-
len Bereich statt. Beispiele zur Durchfithrung einer interkulturellen Lerneinheit
runden dieses Kapitel ab und erméglichen einen erleichterten Praxistransfer.

Im abschlieBenden Teil III werden unter dem Titel »Diversitit in Organisatio-
nen — ein Change-Prozess von der Monokultur zur Inklusiven Diversitit« zu-
néchst zentrale Indikatoren einer Organisationsentwicklung dargestellt und an-
schliefend der Frage nachgegangen, wieviel Vielfalt Organisationen bendtigen,
um erfolgreich in globalen Zeiten agieren zu koénnen (> Teil III). Antworten auf
diese Fragestellung werden sowohl durch ein theoriebasiertes Erklirungsmodell
fur den Veranderungsprozess von Organisationen, der von der Exklusiven tiber
die Integrative hin zur Inklusiven Diversitat verlduft, als auch forschungsbasiert
durch eine Erhebung in unterschiedlichen Non-Profit-Organisationen (NPOs) ge-
geben. Dabei erfolgt eine Verkniipfung der theoretischen Grundannahmen zum
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Einleitung

Verlauf des Change-Prozesses mit den Ergebnissen ausgewéhlter Expert_innenin-
terviews. Zielsetzung dieses Kapitels ist es, Verantwortliche in Organisationen
fir die Chancen und Grenzen von Vielfalt zu sensibilisieren und zu einer struk-
turierten Analyse des Ist-Zustands ihrer Organisation im Sinne eines Auditie-
rungsverfahrens einzuladen. Hierdurch wird ein Prozess der Organisations-, Per-
sonal- und Qualititsentwicklung ermoglicht, der allen Mitarbeiter_innen die
gleiche Teilhabe an den Entwicklungen der Organisation eroffnen kann.

Die vorliegende Veroffentlichung betrachten wir als einen Beitrag zur Forde-
rung eines professionellen, weltoffenen und respektvollen Umgangs mit Vielfalt,
Verschiedenheit und Unterschiedlichkeit, verbunden mit dem Ansatz moglichst
vielen Menschen eine Partizipation an den gegenwirtigen gesellschaftlichen, poli-
tischen, sozialen und wirtschaftlichen Entwicklungen zu ermoglichen. Diversitit
sollte zunehmend als gesellschaftliche »Normalitit« anerkannt und wertgeschitzt
werden. In diesem Prozess der Anerkennung darf es weder um das Festschreiben
von Unterschieden noch um ein Aufheben von Differenz gehen, sondern um eine
reflektierte und analytische Gestaltung der notwendigen Verinderungsschritte bei
Einzelnen, Organisationen und der Gesamtgesellschaft.

»Nun aber, da diese Tage bose sind, geniigt fiir den Augenblick die Mahnung, dich
nicht ganz und nicht immer deinen Titigkeiten zu widmen, sondern einen Teil deiner
Person, deines Herzens und deiner Zeit fir die Wertschitzung aufzusparen« (Bernhard
von Clairvaux, De consideratione, zitiert nach C. Pelluchon 2019: 9).

Denn es ist das individuelle Bewusstsein, das tiber das Schicksal von Gesellschaf-
ten entscheidet (ebd. 11).
Herbst 2020 Beate Aschenbrenner-Wellmann, Lea Geldner
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Einleitung Teil |

Der Terminus »Diversitit« als Bezeichnung fiir die Verschiedenheit von Men-
schen, Gruppen oder Organisationen hat mittlerweile den Mainstream gesell-
schaftspolitischer Debatten erreicht und ist als Diversititsmanagement (DiM) in
vielen Profit- und Non-Profit-Organisationen etabliert worden. Aus Sicht der So-
zialen Arbeit kann es jedoch nicht um ein rein funktionales Verstindnis von
Vielfalt als 6konomisch relevantes Faktum oder um den politisch-rechtlichen An-
tidiskriminierungsdiskurs, der bspw. im AGG (Allgemeines Gleichbehandlungs-
gesetz) selektiv einzelne Vielfaltsmerkmale wie Alter, Geschlecht oder Herkunft
aufgreift, gehen. Vielmehr muss in einer analytisch-reflexiven Weise die Bedeu-
tung von Diversitit bspw. im Sinne einer normativ-regulierenden EinflussgrofSe
beziiglich vorherrschender Normalititsvorstellungen bei der Anerkennung von
Vielfalt und deren Grenzen oder beztglich der vorherrschenden Gerechtigkeits-
vorstellungen innerhalb der Gesellschaft ins Blickfeld genommen werden. Dar-
tiber hinaus sind einzelne Betrachtungsebenen der Wirksamkeit von Diversitit
wie z. B. die Ebenen von Individuum, Gemeinwesen oder Gesellschaft fiir ein um-
fassendes und praxisorientiertes Verstindnis von Vielfalt entscheidend. Die syste-
matische Kombination von Bedeutungsdimensionen und Ebenen der Relevanz
stellt von daher den Kernbestand dieses einleitenden Kapitels dar. Diese Vorge-
hensweise unterscheidet sich bewusst von anderen Publikationen im Kontext von
Diversitat und Sozialer Arbeit, die vor allem die Beschreibung von Vielfalt in den
einzelnen Differenzkategorien fokussieren, und ist insofern als weiterfihrende Be-
trachtungsoption zu sehen. Denn die Frage nach einem professionellen Handeln
in Kontexten der Verschiedenheit durchzieht gleichermaflen Vergangenheit, Ge-
genwart und Zukunft Sozialer Arbeit. Dies gilt sowohl fiir innergesellschaftliche
Verschiedenheit wie bei der Verteilung von Reichtum und Armut als auch fiir
den gesellschaftsiibergreifenden, globalen Zusammenhang in den Bereichen Mi-
gration und Flucht.

r N
Diversitit wird in dieser Publikation als analytisch-reflexives Modell konzi-
piert, das die Akteur_innen der Sozialen Arbeit dabei unterstiitzt eigene Vor-
stellungen von »Normalitit« und Praktiken der Normalisierung kritisch zu
hinterfragen und wertschatzend auf die vielfaltigen und spezifischen Bediirf-
nisse und Ressourcen von Menschen einzugehen. Es leistet somit einen Bei-
trag zur Weiterentwicklung und zum Erhalt eines demokratischen Gemeinwe-
sens im Sinne der Forderung der Teilhabechancen Einzelner und ist dem
Anspruch verpflichtet, dass kein Mensch aufgrund seiner Herkunft, seines Ge-
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schlechts oder ganz allgemein der Zugehorigkeit zu bestimmten Gruppen
Nachteile und Exklusion erfahren darf.

Im nachfolgenden Modell werden im Sinne eines Uberblicks die ausgewahlten
Bedeutungsdimensionen (> Abb. 1) mit den Ebenen der Wirksamkeit von Diver-
sitait sowie moglichen Strategien des Umgangs mit Vielfalt verflochten. Die im
Eingangskapitel formulierte Entwicklung des Modells dient als Orientierungsrah-
men fiir theorie- wie praxisorientierte Leser_innen und findet in den Folgekapi-
teln II und III ihre Anwendung im Kontext von Lernprozessen in heterogenen
Gruppen sowie im Bereich der Diversitit in NPOs.
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Abb. 1: Das Mehrebenenmodell mit Bedeutungsdimensionen (eigene Darstellung)

Bevor auf die verschiedenen Bedeutungsdimensionen, Ebenen und Strategien des
Modells im Einzelnen eingegangen wird, werden zunichst im Sinne einer theo-
retischen Fundierung Rahmenbedingungen und Begriffsanniherungen zu Diver-
sitat in der Sozialen Arbeit dargestellt.
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1 Rahmenbedingungen der Diversitat

In Anlehnung an U. Beck 2004 geht man davon aus, dass im Zeitalter der reflexi-
ven Moderne bzw. der Postmoderne die Wirklichkeit selbst kosmopolitisch und
global ausgerichtet worden ist, sich nationalstaatliche Grenzen und Unterschiede
zunehmend auflésen und fir diese Welt ein neuer Standpunkt seitens der Beob-
achter_innen gefunden werden muss, der »kosmopolitischer Blick« genannt wer-
den kann. Was bedeutet das genauw?

»Weltsinn, Grenzenlosigkeit. Ein alltaglicher, ein historisch wacher, ein reflexiver Blick,
ein dialogischer Blick fiir Ambivalenzen im Milieu verschwimmender Unterscheidungen
und kultureller Widerspriiche. Er zeigt nicht nur die >Zerrissenheit, sondern auch die
Moglichkeiten auf, das eigene Leben und Zusammenleben in kultureller Melange zu ge-
stalten« (ebd.: 10).

Im einleitenden Kapitel werden wesentliche Rahmenbedingungen fiir diesen ver-
dnderten Blick, in dem das hier entwickelte, analytisch-reflexive Modell seine
Wirksamkeit entfalten kann, skizziert.

1.1 Diversitat in der Sozialen Arbeit

Durch zahlreiche Phinomene der Postmoderne wie Globalisierung, Migration
oder Individualisierung wird unsere Gesellschaft vielfiltiger und heterogener.
Doch wie gehen Gesellschaften, Organisationen oder Einzelpersonen mit der
»Andersartigkeit« und mit Grenzverschiebungen und -ausweitungen um? Beck
(2004: 77f) nennt hier als Umgangsmodi »Universalismus«, »Relativismus, »Eth-
nizismus«, »Nationalismus«, »Kosmopolitismus« und »Multikulturalismus«. Wah-
rend im Universalismus andere als prinzipiell gleichwertig respektiert, also die
Grenzen zu kulturell Fremden aufgehoben werden, konstruieren relativistische
Herangehensweisen neue Grenzen und heben Unterschiede sogar hervor. Die
verschiedenen Strategien im Umgang mit Andersheit schliefen sich nicht aus,
sondern erginzen oder korrigieren sich. Im Kern geht es beim Kosmopolitismus
um die Anerkennung von Andersheit im Inneren der Gesellschaft wie nach au-
Ben, ohne hierarchische Anordnung der Unterschiede, und um Akzeptanz des
Verschiedenen. Diese Betrachtungsweise hat Konsequenzen fiir die Soziale Arbeit
als Handlungswissenschaft und zwar in Theorie und Praxis. Daher miissen Wege
aufgezeigt werden, wie mit Diversitit adiquat umgegangen und ihre Anerken-
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nung in der Gesellschaft gefordert werden kann, denn die Achtung und Wert-
schitzung von Vielfalt stellt einen zentralen Aspekt der Sozialen Arbeit dar. So
definiert der Deutsche Berufsverband fir Soziale Arbeit (DBSH):

( N\
»Soziale Arbeit fordert als praxisorientierte Profession und wissenschaftliche
Disziplin gesellschaftliche Veranderungen, soziale Entwicklungen und den so-
zialen Zusammenhalt sowie die Stirkung der Autonomie und Selbstbestim-
mung von Menschen.

Die Prinzipien sozialer Gerechtigkeit, die Menschenrechte, die gemeinsame
Verantwortung und die Achtung der Vielfalt bilden die Grundlage der So-
zialen Arbeit.

Dabei stiitzt sie sich auf Theorien der Sozialen Arbeit, der Human- und So-
zialwissenschaften und auf indigenes Wissen.

Soziale Arbeit befahigt und ermutigt Menschen so, dass sie die Herausfor-
derungen des Lebens bewaltigen und das Wohlergehen verbessern, dabei bin-
det sie Strukturen ein« (DBSH 2016).

Die wesentlichen Aufgaben der Sozialen Arbeit liegen darin, »individuelle Ver-
werfungen bei sog. Globalisierungsverlierer_innen auszugleichen, Verbesserun-
gen von Lebenslagen zu bewirken, Verstehensprozesse zu initiieren und voranzu-
treiben und weltweite Verinderungsprozesse mit lokalen Betroffenheiten in
Verbindung zu bringen« (Aschenbrenner-Wellmann 2009: 212). Um dies umzu-
setzen, bendtigt es neben Wissen, Haltungen, Einstellungen und Handlungsfa-
higkeiten auch einen angemessenen Umgang mit Vielfalt, Verschiedenheit und
Ungleichheit auf individueller, gruppenbezogener und gesellschaftlicher Ebene.
Diese Fihigkeit kann als Diversitaitskompetenz bezeichnet werden (ebd.).

Haufig wird Diversitit als Konzept fiir den Umgang mit Unterschiedlichkeit
eingesetzt. Sie kann aber auch als Haltung betrachtet werden, »die mit der be-
wussten Wertschitzung aller unterschiedlicher Attribute von Menschen und de-
ren Einfluss auf die zwischenmenschlichen Beziechungen verbunden wird« (ebd.:
213). So ist es moglich, Diversititskompetenz mit den Schlagwortern Respekt,
Wertschatzung, Akzeptanz und Einbeziehung zu beschreiben. Ziel dieser Kom-
petenz ist es, einen gesellschaftlich verbesserten Zustand zu erreichen, indem
man ohne Angst verschieden sein kann.

Je nach Betrachtungsweise kann Verschiedenheit in der Sozialen Arbeit als
Unterschiedlichkeit, Ungleichheit oder Vielfalt wahrgenommen werden. Die ver-
schiedenen Lesearten von Diversitit fithren wiederum zu diversen Handlungsan-
forderungen an traditionelle und innovative Querschnitts-Arbeitsfelder innerhalb
der Sozialen Arbeit. Da der Alltag von Sozialarbeiter_innen gepragt ist von un-
terschiedlichen Adressat_innen, die fremd sind, andere Kulturen und Aufe-
rungsformen besitzen und aus einem anderen Milieu oder einer anderen Lebens-
welt stammen, ist eine Neuausrichtung der Sozialen Arbeit erforderlich: Die
Vorstellung, dass Anderssein bedeutet, Defizite zu haben, oder dass Verschieden-
heit eine Bedrohung darstellt, muss einer Vorstellung der Wertschatzung von
Verschiedenheit weichen (Aschenbrenner-Wellmann 2009: 216).
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Um dies zu verdeutlichen, soll ein bereits frither erstelltes Schaubild herangezo-
gen und fiir das neue analytisch-reflexive Modell weiterentwickelt werden (in
Anlehnung an Aschenbrenner-Wellmann 2009b: 69) (» Abb. 2).

Analytisch-theoretische Fundierung
Diversitat in der Sozialen Arbeit

Analytisch-theoretische Grundlagen
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Abb. 2: Diversitat in Theorie und Praxis der Sozialen Arbeit (eigene Darstellung)

Mit Blick auf das Schaubild wird deutlich, dass Verschiedenheit aus Perspektive
des_der Beobachter_in als Unterschiedlichkeit, Ungleichheit oder Vielfalt wahr-
genommen werden kann. Daraufhin erfolgt eine weitere Differenzierung in die
verschiedenen Bedeutungsdimensionen von Diversitat, auf die im Einzelnen un-
ter Punkt 2 eingegangen wird. So koénnen der Unterschiedlichkeit die Dimensio-
nen >Deskriptiv-klassifizierend« und >Integrationspolitisch¢, der Vielfalt die Di-
mensionen >Evaluativ< und >Didaktik< und der Ungleichheit die Dimensionen
>Normativ-regulierend< und >Ungleichheitskritisch< zugeordnet werden. Diese
verschiedenen Arten von Diversitit, die auf den Ebenen des Individuums, der
Gruppe, Organisationen, dem Sozialraum als auch der Gesellschaft beobachtbar
sind, fithren zu diversen Handlungsanforderungen und -moglichkeiten in den
vielfaltigen Arbeitsbereichen der Sozialen Arbeit (in Anlehnung an Aschenbren-
ner-Wellmann 2009b: 65).

»Eine gute Praxis braucht eine gute Theorie«, so Otto auf dem Bundeskon-
gress Soziale Arbeit 2005. Fir die theoretische Fundierung zieht Aschenbrenner-
Wellmann (2009: 65) die Soziale Arbeit als Menschenrechtsprofession, Soziale
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Teilhabe und globale Soziale Arbeit heran. »Erstere beschreibt Menschenrechte
als common sense der sich bildenden Weltgesellschaft, der als einziger Normen-
katalog global anerkannt wird [...], [die zweite] verweist auf Solidaritdt, Inklu-
sion und die Herstellung sozialer Gerechtigkeit, auf ein Recht zur Teilhabe«
(ebd.). Anstelle einer globalen Sozialen Arbeit wird im neuen Modell der Begriff
sresonanzorientierte Soziale Arbeit« in Anlehnung an die aus der Soziologie stam-
menden Resonanztheorie nach Hartmut Rosa (2016) aufgenommen. Im Kern
geht es dabei um eine Gber Kompetenzen hinausreichende Soziale Arbeit, die Re-
sonanzerfahrungen als Beziehungsmodi versteht und den Fokus auf Selbstwirk-
samkeitserfahrungen und gelingende Weltbezichungen legt und als Antwort
bzw. Losung auf die heutige beschleunigte Welt gesehen wird. Auf diese Theorie
wird in Teil IIT im Hinblick auf NPOs vertiefend eingegangen (> Teil III).

Diese theoretischen Ansitze lassen sich mit den Auspragungsformen von Ver-
schiedenheit in Form von Kombinationspaaren verbinden:

¢ Ungleichheit — soziale Teilhabe;
¢ Vielfalt - Menschenrechtsprofession;
e Unterschiedlichkeit — resonanzorientierte Soziale Arbeit.

Diese Verhiltnisse werden nachfolgend skizziert.

In der Kombination Ungleichheit — Soziale Teilbabe geht es »einerseits um Teil-
habe der Profession an den aktuellen Verinderungen des Sozialstaats, anderer-
seits um die Partizipation der Klientlnnen in der Sozialen Arbeit« (Aschenbren-
ner-Wellmann 2009b: 66). Daher braucht es

e soziale Gerechtigkeit als ibergreifenden Wert sowie eine angemessene Diskus-
sions- und Aktionsbasis fiir die Soziale Arbeit;

e die Einsicht, dass eine Verpflichtung zur Teilnahme keinen Ersatz fiir das
Recht auf Teilhabe sein kann;

e die Einsicht, dass soziale Teilhabe Solidaritat und soziale Inklusion bedeutet

(ebd.).

Innerhalb der Verbindung zwischen Vielfalt und Menschenrechtsprofession steht
zum einen die Toleranz, die gewihrt oder auch entzogen werden kann, und zum
anderen die Anerkennung im Mittelpunkt. Unter Anerkennung ist eine Bezie-
hung zu verstehen, die auf Gleichwertigkeit und wechselseitiger Akzeptanz be-
ruht, um Menschenrechte zu verwirklichen (ebd.).

Das Kombinationspaar Unterschiedlichkeit und resonanzorientierte Soziale Arbert
beriihrt folgende Aspekte (in Anlehnung an ebd. und Rosa 2016):

¢ Durch Globalisierung, Individualisierung und Pluralisierung entsteht eine Ge-
sellschaft mit unterschiedlichsten Milieus und Lebensentwiirfen. Somit entwi-
ckeln sich unzihlige Optionen fiir Individuen, was die Welt unbestimmter,
untbersichtlicher und widerspriichlicher macht, das Leben beschleunigt und
Beziehungen erschwert.
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* Soziale Arbeit muss daher ihren Fokus erweitern: Der Blick darf nicht aus-
schlieSlich auf Ressourcen ruhen, sondern muss auf Beziehungen zur Welt
und Selbstwirksamkeitserfahrungen — resonanzorientiert — ausgerichtet wer-
den.

* So konnen strukturelle Analysen der Weltzusammenhange und Weltbeziehun-
gen mit der Alltagswelt Einzelner verkntpft werden.

Diversitit bedeuten in diesem Sinne »eine Verabschiedung von der Eindeutigkeit
bzw. die Akzeptanz der unaufhebbaren Zwei- oder Mehrdeutigkeit. Diversity ist
verbunden mit der Bereitschaft loszulassen, sich auf Neues einzustellen und da-
mit die Chance und das Risiko des Ubergangs und der Transformation« (Aschen-
brenner-Wellmann 2009b: 67) zu nutzen. Diese Sichtweise ist zentral, denn
»Uberleben ist in der Welt der Kontingenz und Diversitit nur moglich, wenn
jede Differenz die andere Differenz als notwendige Bedingung fiir die Bewah-
rung der eigenen anerkennt« (Baumann 1999: 312).

Dieser geforderte Paradigmenwechsel ist in der Praxis allerdings schwer um-
setzbar, beurteilen doch Menschen ihr Umfeld immer noch gerne danach, was
ihnen vertraut ist. Sie suchen sich méglichst dhnliche Personen und gehen Ver-
inderungen nur zogerlich an. Daher gehort in den Mittelpunkt einer zukunfts-
orientierten Praxis und Ausbildung der Sozialen Arbeit die Kompetenz im Um-
gang mit Verschiedenheit in den Ausprigungen: Ungleichheit, Vielfalt und
Unterschiedlichkeit — auch wenn Diversitit in ihrer Gesamtheit wahrzunehmen
einzelne Menschen wie auch Systeme tberfordert. Deshalb »ist fiir jede Situa-
tion, jede Organisation etc. jeweils zu kliren, welche Aspekte von Diversity
wann fokussiert werden und wie das Gesamtkonzept zur besseren Handbarkeit
reduziert werden kann« (Aschenbrenner-Wellmann 2009: 214).

Neben der Sicht von Professionellen und Organisationen ist fiir die Soziale
Arbeit die Sicht der Klient_innen von grofer Bedeutung. Auch diese muss in
den Blick genommen werden — vor allem, wenn Lebensweltorientierung ernstge-
nommen werden soll. Fur die Adressat_innen ist es wichtig innerhalb der Sozia-
len Arbeit und bei ihren Angeboten ein Gefiihl von Akzeptanz und Zutrauen zu
spuiren. Daher muss von Seiten der Sozialarbeiter_innen erwartet werden, dass
sie ihrem Gegentiber respektvoll begegnen — unabhingig von Handlungsweisen,
Hintergriinden, Denk- und Lebensentwiirfen. Akzeptanz kann als vierstufiger
Prozess dargestellt werden (vgl. Locherbach/Puhl 2016: 121):

1. Stufe: Orientierung — das Interesse an anderen Menschen. Dies bedeutet die
Auseinandersetzung mit ihnen und damit, dass sie anders sind als wir selbst.

2. Stufe: Kenntnis — die generelle Kenntnis der Lebenswirklichkeit der Adres-
sat_innen.

3. Stufe: Akzeptanz — das Anderssein von Menschen akzeptieren und nicht als
Widerspruch zu sich selbst und den eigenen Lebensvorstellungen zu interpre-
tieren.

4. Stufe: Toleranz — Anderssein und die Vielfalt als wichtig erachten und nicht
verindern wollen.
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Innerhalb dieses Prozesses spiegelt sich die Anerkennung einer vielfiltigen Ge-
sellschaft mit unterschiedlichen Lebenswelten wider. Diese Stufen miissen laut
Locherbach und Puhl auf Seiten der Professionellen bereits durchlaufen sein, be-
vor sie ihre Adressat_innen in den Handlungsfeldern der Sozialen Arbeit treffen
(ebd.). Daher ist der Umgang und die Auseinandersetzung mit Diversitit in un-
terschiedlichen Bedeutungsdimensionen fiir eine professionelle, zeitgemifle So-
ziale Arbeit bereits innerhalb des Studiums unerlésslich.

Um der angestrebten komplexen vielfiltigen Sichtweise von Diversitit gerecht
werden zu konnen, sollen in Kapitel 2 verschiedene Lesearten und Dimensionen
von Diversitit betrachtet werden (> Kap. 2). Zielsetzung ist dabei die jeweils an-
gesprochenen Aspekte von Diversitit zu fokussieren und in den Praxisalltag ein-
zubeziehen.

1.2 Ambivalenz und Vielfalt in der Postmoderne

Wie zuvor beschrieben, sind postmoderne Gesellschaften zunehmend »von
mehrdeutigen (ambigen) Phinomenen gekennzeichnet. Die Ein- und Zuordnung
dieser Ambiguititen mit den Instrumenten traditioneller sozialwissenschaftlicher
Theorien und Klassifikationssysteme scheint ein zunehmend schwieriges Unter-
fangen zu sein und gelingt oft nur unzureichend« (Effinger 2012: 255). Fir Z.
Bauman (2000) sind diese Ambivalenzen untriigliches Kennzeichen der postmo-
dernen Zeiten oder der »verflissigten Moderne«. Ambivalenzen stellen nicht nur
Theorien vor Herausforderungen, sondern auch die Suche nach Bewiltigungsstra-
tegien fir die Praxis des Umgangs mit Vielfalt, Unterschiedlichkeit und Ungleich-
heit.

Eine Vielzahl von Theorien versucht, die komplexen Wandlungsprozesse zu
erfassen: Moderne, postmoderne Gesellschaft (Etzioni), postindustrielle Gesell-
schaft (Bells), Postmoderne (Welsch), reflexive Moderne (Beck/Giddens), fliichti-
ge Moderne (Bauman) stellen unterschiedliche gesellschaftstheoretische Konzep-
te dar, die die Lebenssituation der Menschen beschreiben (Vahsen/Mane 2010).
Bei einer Analyse der Lebensbedingungen wird dabei zunehmend eine staaten-
Ubergreifende transnationale und transkulturelle Perspektive notwendig (Pries
1997).

Die Grenzen zwischen Moderne und Postmoderne verlaufen dabei fliefend.
Der Begriff Postmoderne wird ab den 1960er Jahren vor allem in der Kunst, Ar-
chitektur und Literatur verwendet und bedeutet in diesem Kontext vor allem die
Vielfalt von Konzeptionen und die sich daraus ableitenden Kombinationsmog-
lichkeiten. Im Anschluss daran entwickeln sich die philosophisch-wissenschafts-
theoretischen und die gesellschaftstheoretischen Diskurse der Postmoderne. In
diesen Denkbewegungen werden diskriminierende Macht und Herrschaftsprozes-
se, Fortschrittsglaubigkeit und Machbarkeitsvorstellungen in Frage gestellt. Post-
moderne umfasst hier einen Prozess und ein (vorldufiges) Ergebnis der Verinde-
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rung der Grundannahmen und Aussagen der Moderne (Frankenberger 2007).
Stellvertretend fiir die Diskurse in der Philosophie, kann die poststrukturalisti-
sche Machtanalyse und Vernunftkritik von Foucault (Foucault/Martin 1993) ge-
nannt werden; der Aspekt der Postmoderne als gesellschaftliches Phinomen
wird mit den Autoren Bell (1975), Sennett (2002) oder Beck (Beck/Bonf$ 2001)
in Verbindung gebracht.

Kennzeichen der postmodernen Gesellschaft sind demnach:

* Enttraditionalisierung, Auflosung iberkommener Sozialstrukturen, Werte-,
Normen- und Verhaltensmuster;

e Pluralisierung von Werten, Normen, Lebensformen, Kulturen;

* Emanzipation, Infragestellung geschlechterspezifischer Aufgaben- und Rollen-
verteilung;

* Globalisierung von Wirtschaft, Politik, Kultur;

* Zunahme der Kommunikationsméglichkeiten, Technisierung, Digitalisierung
etc.;

* Krise von Erwerbsarbeit und Wohlfahrtsstaatlichkeit;

* Flexibilisierung, Mobilisierung von Arbeit, sozialen Beziehungen und Lebens-
orten;

* neue Formen der Spiritualitit und Religiositit;

* Neofundamentalismus, vernetzter Rechtsextremismus und globalisierter Ter-
rorismus.

Und genau fiir dieses Agieren in postmodernen Gesellschaften wurde das hier vor-
liegende analytisch-reflexive Modell von Diversitit entwickelt, das neben der not-
wendigen Klarheit und Struktur auch Ambivalenzen und Irritationen zulisst.

Fur Welsch (1987/2008) ist neben intensiver und extensiver Pluralitit vor
allem Hybriditit das Strukturmerkmal der Postmoderne und Irritation ihr wich-
tiges Ziel. Handelt es sich um Phanomene, die »durch Unbestimmtheit, Unklar-
heit, Neuheit, Offenheit, Komplexitit, Uberdeterminiertheit, Widerspriichlich-
keit oder Paradoxie gekennzeichnet sind« (Jekeli 2002: 95f), wird in diesem
Zusammenhang von Ambivalenz oder Mehrdeutigkeit gesprochen. In den sozio-
logischen Diskursen wird immer haufiger auf das Konzept der Ambivalenz ver-
wiesen, das sich allerdings schon als Grundelement in der Soziologie Georg Sim-
mels findet. Er geht dabei davon aus, dass durch die Vergesellschaftungsprozesse
der Moderne eine Zunahme an sozialer, psychischer, ontologischer und er-
kenntnistheoretischer Ambivalenz resultiert, die fir bestehende soziologische
(Ordnungs-)Theorien als Herausforderung betrachtet werden muss. Auch von
Bauman (1995) wird Ambivalenz als Moglichkeit definiert, einen Gegenstand
oder ein Ereignis mehr als einer Kategorie zuzuordnen. Jede Auseinandersetzung
mit gesellschaftlichen Phinomenen ist dann eine Beschiftigung mit den ihr in-
newohnenden Ambivalenzen und der Herstellung eines Gleichgewichts zwi-
schen Ordnung und Chaos. Der Ubergang von der Moderne zur Postmoderne
ist demnach mit einem Verlust an kultureller Deutungsmacht, mit dem Pluralis-
mus der Kulturen, kultureller Diversitit verbunden. Es entsteht eine Vielfalt an
Deutungsmoglichkeiten mit Spielriumen fiir Einzelne, aber auch Verunsiche-
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rung und dem Wegfall einer institutionellen Ordnungsgarantie (Junge 2000:
197). »Ambivalenzen sind aufgrund des notwendigen Versagens der Nenn-
Trenn-Funktion der Sprache ein dauerhaftes Merkmal von Vergesellschaftungs-
prozessen und stellen nicht nur eine Bedrohung der Ordnungshaftigkeit dar,
sondern sie gelten auch als Chance der Emanzipation von der tendenziellen Uni-
valenz kultureller Ordnung« (Junge 2000: 199). Ambivalenz wird somit zu einer
Alltagserfahrung der Menschen in der Postmoderne, da sich in der Lebenssitua-
tion haufig gleichzeitig vertraute und bekannte Phinomene und Prozesse mit
neuen und unbekannten Entwicklungen tberschneiden.

In diesem Sinne erfordert ein reflexiver Umgang mit dem Diversititsbegriff
und die Entwicklung eins sozialarbeitswissenschaftlichen und alltagstauglichen
Konzepts von den Verfasserinnen die Einnahme einer Perspektive experimenteller
Multiperspektivitit. Dies bedeutet bspw. die Riicknahme universaler theoretischer
Geltungsanspriiche und eine Deutung lediglich als mogliches Interpretationsan-
gebot — und der bewusste Verzicht auf konkrete Handlungsempfehlungen im Sin-
ne von Rezeptwissen fiir die Praxis der Sozialen Arbeit.
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2 Lesarten und Bedeutungsdimensionen
von Diversitat

Das Phanomen Diversitit einheitlich zu bestimmen oder zu verstehen, ist in vie-
lerlei Hinsicht weder méglich noch wiinschenswert, denn »people define diversi-
ty in different even conflicting ways. Consequently, an increasing diverse work-
force is variously viewed as opportunity, threat, problem, fad, or even nonissue«
(Dass/Parker 1999: 68). Diversitit als Begriff und Konzept ist nicht einfach vor-
handen und beschreibbar, sondern wird diskursiv erzeugt, d.h., in Fachartikeln
oder Vortrigen von Expert_innen aus Wissenschaft und Praxis wird unterschied-
liches und oft auch widersprichliches Wissen iber Diversitit, wesentliche Kate-
gorien oder wirksame Umsetzungsmaffnahmen vermittelt (Krell/Riedmiiller/Sie-
ben 2007).

In diesem Kapitel soll dennoch der Versuch unternommen werden, mit Hilfe
von Begriffsklarungen in einer internationalen und interdiszipliniren Perspektive
sowie durch die Konstruktion relevanter Bedeutungsdimensionen — trotz vorhan-
dener Komplexitit und Ambivalenz des Phinomens - eine klare Analysestruktur
fir die Leser_innen zu ermdéglichen. Ein diesbeziiglicher Strukturierungsversuch
liegt von Scherr vor. Er unterscheidet:

¢ »ein funktionales Verstindnis von Diversity als 6konomisch relevantes Faktum, das
fir das Personalmanagement ebenso relevant ist wie fiir die Produktplanung

e cin politisch-rechtlicher Anti-Diskriminierungsdiskurs, der selektiv bestimmte Aspek-
te von Ungleichbehandlung akzentuiert

e cine kritische Perspektive, die die Verschrinkung sozialer Klassifikationen mit sozio-
okonomischen Ungleichheiten sowie politischen Macht- und Herrschaftsbeziehungen
in den Blick rickt« (Scherr 2011: 84).

Nach einer Diskussion méglicher Begriffsanniherungen werden diese Bedeutungs-
perspektiven aufgegriffen, weitere Dimensionen und Aspekte hinzugefiigt und zu
einem eigenstindigen analytisch-reflexiven Modell weiterentwickelt.

2.1 Begriffsannaherungen

Der Begrift Diversitit stammt wie viele Konzepte der Gegenwartssoziologie (z. B.
auch Hybriditit) aus der Pflanzenbiologie. Dort bezeichnet er urspringlich unter
dem Terminus Biodiversitit die Vielfalt von Arten und Okosystemen. Auch
wenn der Gebrauch der Begriffe Diversitat, Diversity oder Vielfalt noch relativ
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neu ist, kann angemerkt werden, dass sich die Sozial-, Kultur- und Geisteswissen-
schaften schon seit langem mit der Frage auseinandergesetzt haben, wie Differen-
zierungsprozesse in Gesellschaften analysiert werden kénnen. »Sei es in der Frage
nach der Entwicklung totalitirer Regime wie etwa bei Hannah Arendt (1951)
oder des Ausbruchs von Revolutionen bei Theda Skocpol (1979), der Ausgleich
divergierender Interessen — und damit die Frage nach Kohasion — steht im Zent-
rum der Analyse« (Salzbrunn 2014: 13).

Heute bezeichnet der Begriff »Diversitit« sowohl ein Konstrukt als auch Kon-
zepte des >richtigen< Umgangs mit dieser Vielfalt und Unterschiedlichkeit.

»Auch aufgrund der unterschiedlichen diszipliniren Herkinfte und Zugehérigkeiten
der Teilnehmenden handelt es sich bei der wissenschaftlichen Erkundung von Diversity
nicht um eine gemeinsame Expedition. Die Teilnehmenden starten von diversen Aus-
gangspunkten, zu diversen Zeitpunkten mit diversen An- und Absichten sowie Schwer-
punktsetzungen« (Krell 2013: 62-63).

Im Folgenden soll deshalb zunichst auf die Entwicklung des Begriffs im anglo-
amerikanischen Raum und dann im deutschsprachigen Bereich eingegangen
werden.

2.1.1 Diversitat im angloamerikanischen Raum mit
Fokussierung auf Managing Diversity (MD)

Obwohl es nicht den Erfinder oder die Erfinderin des DiM gibt, lassen sich eini-
ge Grundlagenpublikationen auflisten, die die Debatte und Theorieentwicklung
im Bereich Diversitat stark beeinflusst haben.

Roosevelt R. Thomas griindete bereits 1983 das American Institute for Mana-
ging Diversity; er machte in den amerikanischen Diskursen schon frih darauf
aufmerksam, dass Affirmative Action Programme nicht mehr ausreichen, um das
Potential heterogener Mitarbeiter_innen ausreichend zum Einsatz zu bringen
und wertzuschitzen. In seinem Beitrag »Beyond Race and Gender« (1991) weist
er darauf hin, dass es nicht geniigt, sich mit den genannten offensichtlichen Di-
versititsmerkmalen auseinanderzusetzen, sondern dass auch andere, nicht so
leicht wahrnehmbare Differenzmerkmale wie z.B. Bildung, sexuelle Orientie-
rung oder personliche Werte beachtet werden mussen. In seinem weiterfithren-
den Beitrag »Redefining Diversity« von 1996 spricht er sich fiir eine sehr breite
Diversitatsdefinition aus: »Diversity refers to any mixture of items characterized
by differences and similarities« (1996: 5).

Der bewusste Umgang mit Diversitit, das MD, bedeutet fiir Thomas vor allem
eine Verdnderung der Organisationskultur: »Managing diversity is a comprehen-
sive managerial process for developing an environment that works for all em-
ployees« (Thomas 1991: 10). MD wird hier als Konzept der Organisationsent-
wicklung verstanden und fokussiert vor allem die Frage, wie das vorhandene
Potential der Vielfalt fiir den Erfolg der Organisation genutzt werden kann. Auf
individueller Ebene bezeichnet Thomas die zu erreichende personale Kompetenz
als »Diversity-Reife« und meint damit sowohl Wissen tber Vielfalt und die ent-
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sprechenden Konzepte und Dynamiken als auch eine positive Einstellung zu
Vielfalt und ein produktiver Umgang mit dieser.

Ebenso wie Thomas ordnen auch M. Loden und J. Rosener (1991) die Entste-
hung von Diversititsansitzen in ihrem grundlegenden Artikel »Diversity as a Vi-
tal Resource« den Verdnderungen auf dem US-Arbeitsmarkt zu. Ein besonderes
Augenmerk fallt dabei auf Aspekte des demografischen Wandels und auf die zu-
nehmende Heterogenitit der Mitarbeitenden in den Unternchmen.

»Die vielfaltig gelagerten Unterschiede, betonen die Autorinnen, werden von den Ar-
beitnehmerlnnen zunehmend bewusster wahrgenommen und sollen nicht mehr — im
Sinne von Anpassung — verleugnet werden. Daraus ergibt sich fur Fihrungskrifte die
Anforderung sich mit den daraus entstehenden Herausforderungen auseinander zu set-
zen resp. auf diese angemessen zu reagieren« (Schiir 2013: 97).

Im Sinne des DiM ergeben sich dabei fir die Autorinnen die folgenden drei
Schritte:

® Zunichst geht es um die Wahrnehmung der enormen kulturellen und ethni-
schen Vielfalt an amerikanischen Arbeitsplatzen,

e In einem nichsten Schritt soll das ganze Spektrum an Vielfalt wertgeschitzt
werden,

e Im sich anschliefenden Stadium sollen dann Gemeinsamkeiten gefunden wer-
den auf deren Grundlagen vertrauens- und respektvolle Beziehungen entste-
hen (vgl. Loden/Rosener 1991).

Allerdings bestehen auf dem Weg zur Umsetzung der Strategie, Diversitit als vi-
tale Ressource zu sehen, einige Hindernisse. Bspw. neigen Menschen dazu, sich
mit anderen Personen zu umgeben, die ihrer Kernidentitit mdglichst ahnlich
sind. Zusatzlich besteht eine lange Tradition darin, Vielfalt eher als bedrohlich
und storend zu empfinden statt als schitzens- und anerkennenswert; diese Be-
trachtungsweise bestimmt nach Ansicht der Autorinnen auch noch unser derzei-
tiges Verstindnis und den Umgang mit Vielfalt. Loden und Rosener sprechen
hier vom sog. Homogenen Ideal, das in vielen Organisationen vorherrscht. In
diesem Zusammenhang werden zahlreiche Praktiken und Mechanismen entwi-
ckelt, die der Aufrechterhaltung und Forderung der Homogenitit dienen und in
ihrer Folge die Anpassung von Angehérigen von Minderheitenkulturen an die
Werte und Leitbilder der dominanten Gruppe erfordern. Als weiterer Storfaktor
fur die Erreichung eines respektvollen Miteinanderumgehens erweisen sich vor-
handene Stereotype, Vorurteile und Rassismen, die Kommunikation und Begeg-
nungen beeinflussen.

Wesentlich fir einen produktiven Umgang mit Vielfalt ist fir die Autorinnen
auch die Unterscheidung in primére und sekundire Dimensionen von Diversitat.
Primare Dimensionen wie bspw. Hautfarbe, Geschlecht oder sexuelle Orientie-
rung haben demnach einen entscheidenden Einfluss auf das Selbstbild der Men-
schen und auf ihr Gruppenverhalten, da personliche Erfahrungen, Gefiihle etc.
entscheidend durch diese Faktoren gepragt werden. Die sekundiren Dimensio-
nen (Bildungshintergrund, Einkommen, Status usw.) werden dagegen als grund-
satzlich veranderbar betrachtet, geben dem jeweiligen Selbstbild seine Konturen,
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