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Abstract

Eine breite Palette an militarischer Diversitat
(Ausristung, Fahigkeiten, Waffensysteme,
Personal, ..) wird bei allen Streitkraften
duBerst  positiv.  wahrgenommen und
beflirwortet. Umso paradoxer erscheint die
Erkenntnis, dass die personelle Vielfalt (z.B.
in Bezug auf das Geschlecht, das Alter, die
Religion usw.) im Militar keine vollstandige
Akzeptanz findet, obwohl gerade der
Mensch als wichtiger Fahigkeitstrager zu
betrachten ist. Humane Vielfalt in
Organisationen ist der Schllssel fiir eine
optimale Aufgabenerfillung.
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1. Einleitung

Der Personalstand des Ressorts, der sich aus zivilen Frauen und Mannern, Soldatinnen und Soldaten,
Transgender-Personen und weiteren Geschlechtsformen zusammensetzt, der eine Altersbandbreite
von 15 bis 65 Jahren aufweist, der ca. 1.400 Menschen mit Behinderung beschaftigt, der mit
unterschiedlichen sexuellen Orientierungen, Ethnien, Hautfarben sowie
Religionen/Weltanschauungen konfrontiert ist, spiegelt die Diversitat des Volkes wider, denn das
Militar ist Teil der Gesellschaft. Die Frage, die sich dabei stellt, ist, ob wir dieses Potenzial zu nutzen

wissen oder wir uns vor neuen Moglichkeiten und neuem Wissen verschlieRen?

Der Artikel soll dazu beitragen, den Ansatz des Diversity Managements kennenzulernen und
gleichzeitig fiir ein ganzheitliches Verstandnis die Grundlagen zur Erreichung der Gleichstellung (GIStg)
im Ressort darzustellen. Darliber hinaus soll die Bedeutung des Vielfaltigkeitsmanagements fir eine
optimale Aufgabenerfiillung, sowohl im taglichen Dienstbetrieb als auch bei militarischen Einsatzen

aufgezeigt werden.

Fiir ein besseres Verstandnis werden zu Beginn die ressortrelevanten Teilstrategien zur Erreichung der
Gleichstellung (GIStg) abgebildet. Danach erfolgt eine Einfihrung in das Thema Diversity, wobei die
rechtliche Lage, die historische Entwicklung, der Drei-Ebenen-Ansatz des Managing Diversity sowie die
Diversitdtskompetenz ndher beleuchtet werden. Dem folgt eine Ubersicht einiger Theorien des
Diversity-Ansatzes. Gesondert wird die Relevanz der Diversitat flr das Ressort betrachtet. Mit der

Zusammenfassung der Kernaussagen endet der Artikel.

2. Strategien der Gleichstellung im Ressort

Innerhalb des Ressorts wird die Erreichung der Gleichstellung (GIStg) der Geschlechter primar mittels
der nachstehend illustrierten Strategien sowie entsprechender MaRnahmen angestrebt (Details dazu
kénnen in der online-GIStg-Serie: Gleichstellung — Teil 1 Der Weg des Ressorts zur Erreichung der

Gleichstellung; 03/2021 nachgelesen werden).

Strategien der Gleichstellung
Diversity Gender Anti-Diskriminierung
Management Mainstreaming (Gleichbehandlung)

Frauenforderung

Abbildung 1: Strategien zur Erreichung der GIStg im BMLV

3. Gesellschaftliche Aspekte

Eine Gesellschaft unterliegt bewahrenden (Werte, Normen) wie auch dynamischen Faktoren. Die

Kombination beider Faktoren gewahrleistet die Funktionalitdt der Gesellschaft. Die Gesellschaft



unterzieht sich einem sozialen Wandel. Wie dynamisch dieser in den letzten Jahren war, zeigt sich u.a.
in der Vielfaltigkeit (Diversitat) der Zusammensetzung der Gesellschaft bzgl. verschiedener sozial-
demografischer Kategorien, wie z.B. Geschlecht, Alter, sexuelle Orientierung, Behinderung,
Herkunft/Ethnizitdt, Hautfarbe, Religion/Weltanschauung usw., deren unterschiedliche
Wahrnehmung, Akzeptanz und Integration bzw. Inklusion sowie ihre variierende gleichberechtigte

Teilhabe in der Gesellschaft. Oftmals sind mit den sozialen Kategorien Diskriminierungen verbunden.

Diese mit den sozialen Kategorien verbundenen Diskriminierungen/Ungleichbehandlungen
rechtfertigen die Forderung nach Gleichstellung. Wer Pflichten hat (z.B. Einzahlung von Steuern, in die

Gesundheits- und Pensionsvorsorge), hat auch Rechte!

Fir den Dienstgeber resultieren durch die Berlicksichtigung der Gleichstellung viele Vorteile. Die
Unterschiede und Gemeinsamkeiten der Bediensteten und ihre vielfdltigen Fahigkeiten und
Fertigkeiten sind ein wichtiger Faktor fiir den Erfolg des Ressorts, insbesondere im Hinblick auf die

vielseitigen und differenzierten Anforderungen zur Aufgabenerfillung.

4. Diversity-Rad (4 Layers of Diversity)

Menschen weisen neben Geschlechtsunterschieden auch Unterschiede hinsichtlich ihres Aussehens
und Alters, ihrer sexuellen Orientierung, Ethnie, sozialen Herkunft, Religion/Weltanschauung sowie

physischen und psychischen Fahigkeiten u.dgl. auf.

Diese kdnnen und sollen wiederum im Hinblick auf den Geschlechtsunterschied beleuchtet werden.

In diesem Falle wird von Intersektionalitit gesprochen, welche die Uberschneidung von verschiedenen

Kategorien (Geschlecht, Alter, Ethnizitat, Behinderung, ...) in einer Person beschreibt.

Dies kann zu einer Mehrfachdiskriminierung beitragen. Demnach sind Frauen/Madchen mit
Behinderung vermehrt Opfer von sexueller Gewalt und junge Burschen im Alter von 15-25 Jahren mit

Migrationshintergrund, schlechter Bildung und Arbeitslosigkeit vermehrt anfallig fir Glicksspiele.

In diesem Zusammenhang sei auch auf die Heterogenitat, d.h. die Verschiedenartigkeit von
Einzelpersonen innerhalb der sozialen Kategorien hinzuweisen, um einer Pauschalisierung
entgegenzuwirken. Die sich oft durch Vorurteile, wie z.B. alle Muslime sind ISIS, alle Afrikaner sind

Drogendealer, daullert.
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Um Vielfalt fassbar und beschreibbar zu machen, dienen die ,, Dimensionen von Diversitat (Diversity-
Rad)“. Diese werden anhand des soziologischen ,4 Layers of Diversity“-Modells nach Gardenswartz

und Rowe (1995), adaptiert durch die Austrian Society for Diversity, illustriert.
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Abbildung 2: Gardenswatz & Rowe 1995; 4 Layers of Diversity

Im Zentrum des Modells befindet sich die ,Persdnlichkeit” als einzigartige Kombination persénlicher

Charakteristika, die uns alle voneinander unterscheidet und die Interaktion mit anderen pragt.

Die ,Inneren oder Kerndimensionen” (2. Kreis) umfassen physische und soziale Aspekte des
Individuums, die wir selbst nicht beeinflussen kénnen, die als relativ unveranderbar gelten und die wir

mit anderen gemeinsam haben oder auch nicht.

Die ,AuBeren Dimensionen” (3. Kreis) zeichnen sich durch Verdnderbarkeit aus, die ebenso die

Personlichkeit in ihrer Individualitat pragen.

Die ,Organisationale Dimensionen” (4. Kreis) werden durch die Art der Zugehorigkeit innerhalb der

jeweiligen Organisation bestimmt. Diese Dimensionen machen einen Unterschied im Arbeitsalltag

All diese konzentrischen Kreise befinden sich in einem wechselseitigen Zusammenspiel.

Alle diese gesellschaftlichen Differenzierungsmerkmale treffen auf das Personal des Ressorts zu und

bergen Potenzial von Kreativitat und Innovation in sich.
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5. Diversity — die Vielfalt der Unterschiede

,Diversity bedeutet die Vielfalt von Menschen, die sich aufgrund ihrer Unterschiede ergeben. Keine
Person gleicht einer anderen Person. Der Versuch, individuelle Vielfalt und Unterschiede mit konkreten
Aspekten zu beschreiben, fokussiert auf Unterschiede. Es besteht die Gefahr, dass die Komplexitat der
Aspekte, die einen Menschen ausmachen und durch die sich Menschen voneinander unterscheiden,

reduziert wird“®.

,D.h., nicht die Individualitat steht im Zentrum, sondern die Kategorie- und Gruppenzugehdérigkeit
sowie die Vorstellung von verallgemeinernden ldentitdtsvorstellungen (z.B. DIE Soldatinnen, DIE
Muslime, DIE Manner, ...). Stereotype, homogene Annahmen lber die Angehorigen der jeweiligen

“2 Denn Mann

Kategorie, entwickeln sich, Unterschiede innerhalb der Kategorie werden ausgeblendet
ist nicht gleich Mann, Frau nicht gleich Frau, sondern sie sind auch hetero-, bi- und/oder homosexuell,
kénnen blind sein, unter einer chronischen Erkrankung leiden, hell- oder dunkelhadutig sein, einen
Migrationshintergrund aufweisen etc. Einerseits kdnnen Personen derselben Geschlechterkategorie
(Frau, Mann, drittes Geschlecht) sich gleichzeitig in vielen Aspekten voneinander unterscheiden,
andererseits konnen verschiedene Genderausprdagungen (soziales, kulturell geprdgtes Geschlecht)
viele Gemeinsamkeiten miteinander teilen, wie z.B. Werte und Erfahrungen aufgrund gemeinsamer
Kategorien (Alter, Ethnie, Religion, ...). Diese Wechselwirkung oder Uberschneidung verschiedener
Kategorien nennt sich Intersektionalitat (Kimberlé Crenshaw, 1989). Diversitatsdimensionen kénnen
sich dabei gegenseitig verstarken, abschwachen oder auch verdndern. Solche intersektionellen
Phdanomene kénnen auch zu einer Mehrfachdiskriminierung beitragen. Demnach sind, wie bereits
oben erwéahnt, Frauen/Madchen mit Behinderung vermehrt Opfer von sexueller Gewalt und junge

Burschen im Alter von 15-25 Jahren mit Migrationshintergrund, schlechter Bildung und Arbeitslosigkeit

vermehrt anfallig fur Glicksspiel.

In diesem Zusammenhang sei auch auf die Heterogenitdt, d.h. die Verschiedenartigkeit von
Einzelpersonen innerhalb der sozialen Kategorien hinzuweisen, um einer Pauschalisierung
entgegenzuwirken. Die sich oft durch Vorurteile wie z.B. alle Muslime sind ISIS, alle Schwarzen sind

Drogendealer dulert.

,Die Kernidee des Diversity-Diskurses lasst sich als Anerkennung der menschlichen Vielfalt und

Pluralisierung von Lebensformen in ihren individuellen, sozialen und politischen Dimensionen fassen.

1 Stuber, Michael: Diversity. Das Potenzial von Vielfalt nutzen — den Erfolg durch Offenheit steigern, Miinchen, UnterschleiBheim:
Luchterhand, 2004.

2 Krell, Gertraude: Managing Diversity: Chancengleichheit als Wettbewerbsfaktor, In: Krell, Gertraude (Hg.): Chancengleichheit durch
Personalpolitik. Gleichstellung von Frauen und Mannern in Unternehmen und Verwaltungen. Rechtliche Regelungen - Problemanalysen -
Losungen. Wiesbaden: Gabler, 2004.



Diversity-Ansadtze wenden sich von jenen ab, die Differenz als Problem definieren, das es zu beheben

gilt. Differenzen werden hier im Gegenteil als forderungswirdige Bereicherung beschrieben.

6. Rechtliche Lage

Die EU setzt seit den 1990er-Jahren verstarkt MalBnahmen zur Forderung von GIStg und der
Anerkennung von Vielfalt. Ausgehend vom Amsterdamer Vertrag (Artikel 13) wurde 1999 der
Europdische Rat beauftragt, geeignete Vorkehrungen zur Bekdmpfung von Diskriminierungen aus
Grinden des Geschlechts, Alters, der sexuellen Orientierung, Behinderung, Ethnie, Rasse,
Religion/Weltanschauung zu treffen. Eine Vielzahl an Richtlinien und Aktionsprogrammen der
Europdischen Gemeinschaft resultierte. In Osterreich werden diese Richtlinien durch das
Gleichbehandlungsgesetz (mit 2004 in Kraft), im Bundesdienst durch das Bundes-
Gleichbehandlungsgesetz  (BGBI; mit 1993 in Kraft) sowie durch das Bundes-

Behindertengleichstellungsgesetz (B-BGStG; mit 2006 in Kraft) geregelt.

7. Historische Entwicklung

Die Urspriinge und Aspekte der Entstehung und Verbreitung von Managing Diversity sind vielseitig. Die
Umsetzung von Managing Diversity ist eine Kombination aus historischen, politischen und rechtlichen

Entwicklungen, demografischer Gegebenheiten und wirtschaftlicher Uberlegungen.

Die ersten Auseinandersetzungen gab es in den 1960er-Jahren in den USA im Rahmen der sogenannten
,Grassroots-Bewegungen”. ,,Gemeinsam setzten sich Birgerrechts- und Frauenbewegungen fir

“3 Weitere politisch-rechtliche

Gleichberechtigung am Arbeitsplatz und in der Gesellschaft ein.
Bewegungen (z.B. jene der schwarzen Bevodlkerung, von behinderten Menschen, von Personen
unterschiedlicher sexueller Orientierung usw.) spielten ebenso eine wichtige Rolle. Die Anzahl an
Diskriminierungsklagen in Unternehmen stieg rasant an. Organisationen waren gezwungen,
umfassende Strategien zu entwickeln, um die Vielfalt an Bediensteten zu managen sowie ein

angemessenes soziales Miteinander zu ermoglichen. 1972 wurden die ersten Managing Diversity

Ansatze vom NTL Institute in Bethel, Maine, entwickelt.

8. Ansatze von Diversity Management

,Uber ein Diversity Management sollen Potenziale personaler Vielfalt genutzt und kulturelle Probleme

reduziert werden. Damit wird ein konzeptioneller Rahmen zum strategischen Umgang mit personeller

3 Engel, Roland: Die ,Diversitat” des Diversity Managements: Geschichte & Landkarten. In: Managing Diversity. Hernsteiner, 2004.



Vielfalt erméglicht (Vedder, 2003).“* Dazu gibt es verschiedene Perspektiven. Im Folgenden seien

einige genannt.

8.1. Strategische Ansdtze des Diversity Managements

Strategische Ansatze erstrecken sich von einem reaktiven, vermeidenden Umgang mit Diversitat bis
hin zu einem proaktiven, wertschdatzenden Management von Diversitdt. Diese Ansadtze beziehen sich
auf die normativen Uberzeugungen und Erwartungen des Personals in Bezug auf die Frage, welchen
Wert kulturelle Diversitit im Unternehmen hat und wie sie auf organisationale

Wertschopfungsprozesse einwirkt.

8.1.1. Reaktive Strategien
Bei reaktiven Strategien wird differenziert zwischen Resistance-Ansatz (Dass & Parker, 1999) und

Colour-blind-Ansatz (Podsiadlowski et al. 2013).

,Resistance-Ansatze streben nach Homogenitat und sind gegenliber Diversitat resistent. Gleichheit
und Ahnlichkeit der Belegschaft wird bevorzugt. Die Auseinandersetzung mit ,dem anderen” und ,,dem

Fremden” wirkt bedrohlich und verursacht Kosten.“®

,Bei einer Colour-blind-Perspektive wird davon ausgegangen, dass Menschen gleich sind und somit
nur nach ihren Kompetenzen beurteilt werden sollten. Kulturelle Diversitat wird weder anerkannt noch

verleugnet.“®

8.1.2. Proaktive Strategien
,Proaktive Strategien behandeln kulturelle Diversitat als Business Case. Die historischen Entwicklungen
spiegeln einige Paradigmen von Managing Diversity wider, die sich durch die Herangehensweise

unterscheiden: politisch-normativ, wirtschaftlich-utilitaristisch oder ganzheitlich-systemisch.“”

Eine politisch-normative Herangehensweise ist das ,, Fairness & Discrimination“-Paradigma der 1960er-
und 1970er-Jahre. Ziel ist der gerechte Zugang zu Erziehung, Bildung und Erwerbstatigkeit von
Minoritdaten. Der Umgang mit Diversitat erfolgt in der Reprasentation von Diversitdat im jeweiligen

Kontext und dass alle Mitarbeitenden ,gleich” behandelt werden. Ein erh6hter Assimilationsdruck auf

4Veeder, G.: Vielfaltige Personalstrukturen und Diversity Management. In H. Wachter & G. Vedder (Hrsg.), Personelle Vielfalt in
Organisationen. Mehring: Rainer Hampp, 2003.

5 Dass, P. & Parker, B.: Strategies for managing human resource diversity: From resistance to learning. Academy of Management Executive,
13, 68-80., 1999.

6 Podsiadlowsky A., Groschke, D., Kogler, M., Springer, C. & van der Zee, K.: Managning a culturally diverse workforce: Diversity perspectives
in organizations. International Journal of Intercultural Research, 37, 159-175, 2013.

7 Surur Abdul-Hussain, Samira Baig (Hg.): Diversity in Supervision, Coaching und Beratung, Facultas: Wien, 2009.



die Minderheiten (z.B. nicht umfassende Integration von Soldatinnen, behinderten Menschen, ...)

entsteht, sodass strukturelle Diskriminationen moglich sind (z.B. Quotenregelung).

Die wirtschaftlich-utilitaristische Herangehensweise bzw. das ,Access & Legitimic“-Paradigma
entstand in den 1980er-Jahren. Es verfolgt wirtschaftliche Interessen sowie einen ,market based
view". Minoritaten, wie z.B. ethnische Minderheiten, werden als kaufkraftige Zielgruppe erkannt,
passende Produkte fiir sie entwickelt und entsprechend vermarktet. Dieser Managing Diversity-Ansatz
setzt z.B. Turkinnen und Tirken in der Produktionsentwicklung und im Marketing ein, um tirkische
Kundschaft zu gewinnen (Ethno-Marketing). Diversitat fokussiert hier nicht auf den gesellschaftlich-
demografischen Ansatz, sondern auf einen marktabhadngigen-demografischen Faktor, womit zuséatzlich
zu den Kerndimensionen weitere Kategorien wie etwa Sprache, Normen, Werte, ... berlicksichtigt
werden. Besonders problematisch bei diesem Ansatz sind Stereotypisierungsprozesse hinsichtlich der
Identitat (tlirkische Herkunft, Frau, ...) und des sozialen Verhaltens (Haltungen, Einstellungen, sowohl

von Mitarbeitenden als auch der Kundschaft).

Die ganzheitlich-systemische Herangehensweise mit dem ,Learning & Effectiveness“-Paradigma
entwickelte sich in den 1990er-Jahren. Dieser Managing Diversity-Ansatz nimmt die ganze
Organisation und deren Bedienstete in den Blick, um organisationales Lernen durch die effektive
Nutzung von Unterschieden zu ermdoglichen. Ziel ist die Veranderung der Organisationsstrukturen und
-kultur dahingehend, dass sich alle Bediensteten einbringen konnen, sodass ein bewusster,
konstruktiver Umgang mit Diversitat entsteht. Bei diesem Ansatz ist Diversitat eine Ressource fir die
gesamte Organisation und alle ihre Bereiche. Diversitat bezieht sich in diesem Ansatz auf alle vier
Dimensionen (personliche, innere, duBere und organisationale) der Diversitat (vgl. Abschnitt Diversitat

im OBH; Diversity Rad).

,Managing Diversity ist hier als ganzheitlicher Organisationsentwicklungsprozess zu sehen, der auf
verschiedenen Ebenen ansetzt. Die Umsetzung von Managing Diversity-Konzepten in Unternehmen

wird auch ,,Diversity Management (DivMngt)“ genannt.“®

8.2. Strategische Diversity-Management-Ansatze: IST-Stand in
deutschsprachigen Unternehmen

In Deutschland und Osterreich wurden zur Erhebung des strategischen Diversity Management-
Ansatzes (Ist-Soll-Zustand). Angewandt wurde das Diversity Perspective Questionnaires

(Podsiadlowski et al. 2013). Die Ergebnisse verdeutlichen, dass Organisationen beider Lander eher

8 Gardenswartz, Lee/Rowe, Anita: Diverse Teams at Work. Capitalizing on the Power of Diversity. Alexandria: SHRM und Finke, Merve:
Diversity Management. Férderung und Nutzen personeller Vielfalt in Unternehmen. Miinchen: Rainer Hampp Verlag, 2003, 2005.



reaktiv (colour-blind) gepragt sind. Kulturelle Diversitat findet kaum Bericksichtigung. Im Fokus liegt
Kompetenz und Qualifikation der Mitarbeitenden. jedoch zeichnet sich eine Trendwende in Richtung
proaktiver (colour-full) Strategie ab, d.h., es existiert eine Sensibilitdt hinsichtlich der Wichtigkeit

kultureller Diversitat.

9. Managing Diversity — Drei-Ebenen-Ansatz

Managing Diversity ist auf der individuellen, interpersonellen sowie organisationalen Ebene zu

implementieren, da sich diese Ebenen gegenseitig beeinflussen und stark miteinander interagieren.

Auf derindividuellen Ebene bedeutet dies, dass alle Mitarbeitenden liber eine wertschatzende Haltung
gegeniber Andersartigkeit verfligen bzw. diese erarbeitet und gefordert werden soll. Voraussetzung
ist ein Bewusstsein dariiber, dass unsere Gesellschaft bzw. das Militar als Teil der Gesellschaft von
menschlicher Vielfalt gepragt ist, und dass dies grundsatzlich eine Bereicherung fiir die Allgemeinheit
darstellt. Vielfalt soll erkannt, anerkannt und wertgeschatzt werden. Diese Haltung wird als ,,Valuing

Diversity” bezeichnet.

Auf der interpersonellen Ebene sollen der Respekt und die Akzeptanz von Unterschiedlichkeiten in
heterogenen, in wechselnden Teams bzw. im allgemeinen Umgang miteinander geférdert werden. In
diesem Zusammenhang wird oft der Begriff ,Inclusion” genutzt. Gemeint sind das permanente
Einbeziehen und Nutzen der diversen Potenziale aller Bediensteten im Sinne eines gleichwertigen
Miteinanders. Diese Inclusion wiederum setzt eine offene Grundhaltung auf personlicher Ebene

(valuing diversity) voraus.

Ziel der Organisationsebene ist die Schaffung von Bedingungen, die eine produktive Zusammenarbeit
trotz aller Diversitat ermoglichen. Strukturelle und inhaltliche Flexibilitdt soll erreicht werden.
Vorhandene Privilegien werden sichtbar gemacht und abgebaut, um die personelle Vielfalt fir das
Unternehmen besser entwickeln und nutzen zu kénnen. Dabei sind jedoch individuelle Unterschiede
als auch Gruppenzugehorigkeiten zu berticksichtigen. Diese Vorgehensweise nennt sich Diversity

Management.

10. Definition Diversity Management

,Diversity Management ist ein multidimensionaler Ansatz zur gezielten Wahrnehmung, Nutzung und
Forderung von Vielfalt in sozialen Systemen wie Profit- und Non-profit-Unternehmen, 6ffentlichen
Organisationen sowie Gruppen und Teams. Ziel von Diversity Management ist es, durch die Férderung
von Chancengleichheit und den kompetenten Umgang mit Vielfalt personelle Kompetenz und

Ressourcen in Organisationen optimal zu nutzen.” (Austrian Society for Diversity - ASD)



Form und Qualitdt von DivMngt-Konzepten hangen davon ab, inwiefern sich Organisationen als Teil
der Gesellschaften begreifen, in der sie auch Verantwortung wahrnehmen und inwiefern sie daraus

Chance fiir nachhaltige Entwicklung ableiten.

Das Ziel inklusiver, lernorientierter Organisation ist Schaffung von Arbeitsbedingungen, in denen
individuelle und gruppenbezogene Unterschiede geschatzt und genutzt werden, innerhalb derer
unterschiedliche Communities unterstiitzt und Kooperationen aufgebaut werden, in denen die
Bediirfnisse benachteiligter Gruppen bericksichtigt werden und eine Zusammenarbeit zwischen
Individuen, Gruppen und Organisationen Gber nationale und kulturelle Grenzen hinaus angestrebt und

unternommen wird!

Die strategische Zielsetzung besteht in der Erh6hung der Anpassungsfahigkeit an sich verandernde
Marktbedingungen durch den Aufbau eines einzigartigen, schwierig imitierbaren Humankapitals.
Diversity Management zielt in der operationalen Ausrichtung auf erhohte Problemldsefahigkeit

heterogener Gruppen. Diversity Management wird in Subzielen operationalisiert.

11. Diversitatskompetenz

,Diversitatskompetenz lasst sich beschreiben als das

. Wissen Uber gesellschaftliche Konstruktionen von Ungleichverhaltnissen hinsichtlich

sozialer Kategorien (Geschlecht, Herkunft, Behinderung usw.);

o Erkennen von Diskriminierungsstrukturen und welche Rolle dabei eigene Werte,

Normen und Einstellungen spielen;

o Positionieren und Handeln, das aus Wissen und Erkennen resultiert sowie auf eine

produktive Weiterentwicklung abzielt.”®

Ziel und Zweck der Diversitatskompetenz sollen sein, in Organisationen das Verstandnis fir komplexe
soziale Bezugssysteme, sowie dass sich diese verdndern lassen, zu erzeugen. Konstruktion(en) sozialer
Beziehungen werden erkannt und analysiert, wodurch spezifische Kontexte erfasst und
nachvollziehbar gemacht werden. Dadurch sind die Bedeutungen, die die Zusammenhange der

sozialen Beziehungen in diesen haben, erkennbar.

° Bargehr & Steinbacher OEG mit Partnerinnen, (www.imkontext.at), 2009



Hinterfragt werden stereotypisierende Zuschreibungen von Wirklichkeiten nach deren Wirkung und

danach, wie diese Wirklichkeiten konstruiert werden.

12. Theorien des Diversity-Ansatzes

Der Diversity-Ansatz fuRt auf einer Vielzahl an Theorien. Einige davon bilden die nachstehend

aufgelisteten.

12.1. Theorie der sozialen Konstruktion

Diversitat ist ein Resultat tagtaglicher Handlungen, in denen Unterscheidungen zwischen Menschen
immer wieder aufs Neue definiert werden. Jede Person hat demnach also Anteil an der Herstellung
der existierenden Geschlechter- und Diversitatsverhdltnisse. Wir ordnen uns selbst und andere
tagtaglich in Kategorien ein. Dieses kategoriale Denken schafft Orientierung, impliziert aber auch fixe,
unveranderbare ldentitdten, schafft eine strenge Abgrenzung zu , den Anderen” und bildet somit die

Grundlage fiir Stereotypisierung.

Die soziale Konstruktion von Geschlecht und Geschlechterverhaltnissen wird als ,Doing Gender”
(West/Zimmerman 1987) beschrieben und ist beispielsweise dann zu beobachten, wenn Frauen und
Mannern aufgrund von Geschlechterrollen unterschiedliche kognitive Fahigkeiten zugesprochen
werden. Der Begriff ,,Doing Difference” (West/Fenstermark, 1995) beschreibt die soziale Herstellung
weiterer sozialer Differenzierungsmerkmale wie z.B. Ethnizitat, Alter usw. und ist dann der Fall, wenn
die soziale Herkunft von Schulpflichtigen Einfluss auf den Bildungszugang hat. Mit ,,Undoing Gender”
(Hirschauer, 2001) wird darauf hingewiesen, dass das Geschlecht in sozialen Situationen zwar

registriert wird, aber nicht immer die gleiche Relevanz besitzt.!°

12.2. Queer- und dekonstruktivistische theoretische Zugange
Queer — in den USA zunachst ein Schimpfwort fiir all jene, die den gesellschaftlichen Normen von
geschlechtlicher und sexueller Identitat nicht entsprachen. Diese Abwertung wandelte sich und wurde

zur politisierten affirmativen Selbstbenennung.

In den 1980er-Jahren entwickelten sich Queer-Strategien zur Bekampfung gesellschaftlicher
Ausgrenzung, von Verfolgung und Gewaltlibergriffen an Lesben, Schwulen und Transgender-Personen
(LST). Im deutschsprachigen Raum kam es in den 1990er-Jahren zur Debatte Gber die Konstruktion der

Kategorie Geschlecht, und Queer stand fiir LST-Bewegungen. Essentialistische Ansitze (wie z.B.

10 Hirschauer, Stefan: Das Vergessen des Geschlechts. Zur Praxeologie einer Kategorie sozialer Ordnung. In: Heintz, Bettina (Hg.):
Geschlechtersoziologie. Sonderheft 41/2001 der Kélner Zeitschrift fir Soziologie und Sozialpsychologie, S. 208-235, 2001.

West, Candace/Zimmerman, Don H.: Doing Gender. In: Gender and Society, 1(2), S. 125-151, 1987.

West, Candace/Fenstermaker, Sarah: Doing difference. In: Gender & Society, 9 (1), S. 8-37 1995.



Differenztheorien) wurden durch dekonstruktivistische Theorien und Queer-Studies kritisiert.
Geschlecht werde durch historisch spezifische Denk-, Geflihls- und Kérperpraxen hergestellt und somit
eine gesellschaftlich konstruierte Existenzweise, welche auf der bindren Logik dichotomer Opposition
basiert. Dichotomien werden grundsatzlich in Frage gestellt (Frau/Mann; Kérper/Geist; Natur/Kultur;

homo-/heterosexuell).

Aktuelle queer-feministische Theorien betrachten das biologische Geschlecht nicht mehr als
unveranderbar und dem gender-Geschlecht vorgangig. Sie postulieren ein Sex-Gender-Konstrukt und
untersuchen dessen Wirkung auf Frauen, Madchen, LST, Queere, Heteros, Jungs oder andere
,gegenderte” (differently gendered) Personen. Weiters wird das Zusammenwirken von
unterschiedlichen Strukturkategorien wie Klasse, sexuelle Orientierung,

Ethnisierung/Herkunft/Rassisierung (race) bericksichtigt.
Race: Rassisierung/Rassifizierung

In politischen Schriften wird ,race” nicht mit ,Rasse” Ubersetzt, sondern mit , Rassisierung oder
Rassifizierung”. Dies begriindet sich dadurch, dass im deutschen Sprachgebrauch die Kategorie ,,Rasse”
seit dem Nationalsozialismus eine rassistische Konnotation hat. Hingegen wird das englische Wort
,race” zweifach genutzt. Einerseits als biologistisch-rassistische Bedeutung, andererseits seitens Black
People- und Wo/men of Colour-Bewegungen zur Benennung von konkreten historischen und
gegenwadrtigen Ausgrenzungsmechanismen in westlich hochindustrialisierten Gesellschaften

(http://genderetalia.sil.at/selbstdar.html).

12.3. Sozialpsychologische Theorien

12.3.1. Theorie der sozialen Kognitionen (Schemata)

Der Fokus dieser Theorie liegt auf innerpsychischen Prozessen und versucht zu beschreiben, wie
Menschen sich in der sozialen Welt zurechtfinden, d.h. wie die Wahrnehmung erfolgt, wie relevante
Informationen gespeichert werden, welche Auswirkungen diese auf das Handeln haben. Das Wissen
Uber die soziale Umwelt wird in Kategorien, sogenannten Schemata abgespeichert (vgl.

Aronson/Wilson/Akert 2004).1

Dadurch wird die Informationsvielfalt reduziert und die Umwelt organisiert. Dieser Vorgang passiert
automatisch, unbewusst und ist im Alltag integriert. Auch Mitmenschen werden nach sozialen

Kategorien geordnet und durch Gruppenzugehoérigkeit entsprechend wahrgenommen. Manchmal

1 Aronson, Elliot/Wilson, Timothy D. /Akert, Robin M.: Sozialpsychologie. Miinchen: Pearson Studium, 2004.



kommt es zur Depersonalisierung, sodass die soziale Kategorie der Gruppenzugehoérigkeit im

Mittelpunkt steht (vgl. Turner/Reynolds 2001).1?

Als typisches Beispiel sei der Erstkontakt mit einer anderen Person genannt. Ohne, dass nahere
Informationen Uber diese Person bekannt sind, wirkt sie z.B. sympathisch, offen und freundlich.
Sozialpsychologisch gesehen greifen wir auf Informationen zurlick, die aus wahrnehmbaren,
bekannten sozialen Kategorien wie Geschlecht, Alter, Beruf, Hautfarbe etc. stammen. Diese Schemata
kénnen sich bewahren oder als ganzlich falsch erweisen. Sie sind aber zu reflektieren, da sie folglich
die Wahrnehmung (selektiv) neuer Informationen als auch das Verhalten (selbst erfillende

Prophezeiung) beeinflussen.

12.3.2. Stereotype/Vorurteile

Menschen werden sozialen Kategorien zugeordnet, phasenweise depersonalisiert, sodass sie nicht
immer als Individuen wahrgenommen werden. In Verbindung mit Mitgliedern bestimmter Gruppen
werden diese speziellen Schemata ,Stereotypen” genannt. In Abhangigkeit der Gruppenzugehorigkeit
gehen damit gewisse Attributzuschreibungen einher, sodass die individuelle Vielfalt dieser Mitglieder
nicht beachtet wird (Komplexitatsreduktion). Stereotypen wirken ebenso auf Wahrnehmung und
Verhalten. Sie kdnnen positiv oder negativ sein. Ein negatives Stereotyp, ein sogenanntes Vorurteil,
flhrt zur Abwertung einer Person aufgrund der Gruppenzugehorigkeit und kann in weiterer Folge auf

der Verhaltensebene zur Diskriminierung fihren.

Menschen tendieren dazu, Auffalligkeiten und Andersartigkeit miteinander mental zu verkniipfen (z.B.
Verkniipfung von: sexuellen Ubergriffe und Afghanen, Einbriiche und Osteuropder, AIDS und
Homosexualitat, ...). Ethnophaulismen, d.h. Schimpfwoérter, die fremde Nationen herabsetzen (z.B.

Tschusch, Spaghettifresser usw.), bedienen sich negativer Stereotypen (Rice und Mullen, 2005).13

12.3.3. Theorie sozialer Repréisentationen

Die beiden vorhergehenden sozialen Kognitionsansatze beschreiben, wie Bilder im Kopf wirken und
die Wahrnehmung, das Denken und das Verhalten beeinflussen. Diese Theorie setzt sich mit der
Wechselwirkung von sozialem Umfeld und den Auswirkungen gesellschaftlicher Einflisse auseinander.
Serge Moscovici, der Begriinder dieses theoretischen Zugangs, beschreibt soziale Reprasentationen

(mentale Bilder) als Abbilder von Werten, Alltagswissen und -praktiken. Ziel ist es, Ordnung im sozialen

2 Turner, John C./Reynolds, Katherine J.: The Social Identity Perspective in Intergroup Relations: Theories, Themes and Controversies. In:
Brown, Rupert/Gaertner, Samuel L. (G.): Blackwell Handbook of Social Psychology: Intergroup Processes. Oxford: Blackwell Publishers Ltd, S.
133-152, 2001.
13 Rice, Diana/Mullen Brian: Cognitive Representations and Exclusion of Immigrants: Why Red-Nosed Reindeer Do not Play Games. In:
Abrams, Dominic/Hogg, Micael A./Marges, José M. (Hg.): The Social Psychology of Inclusion and Exclusion. New Yourd: Psychology Press, S.
293-315, 2005.



Umfeld herzustellen und aufrechtzuerhalten, um den Alltag leichter meistern zu kénnen. Dazu zahlt
u.a. eine gemeinsame Sprache, womit Dinge und Werte benannt werden und ein kommunikativer
Austausch stattfinden kann. Soziale Reprasentationen unterliegen aufgrund der Wechselwirkungen
einem standigen Wandel. Sie verandern sich durch Kommunikation und diskursive Prozesse, wobei

soziokulturelle Einflisse eine essenzielle Rolle spielen (vgl. Deaux/Philogéne, 2001).1

12.3.4. Theorie der sozialen Identitdt

Zentrale Annahme dieser Theorie (Henri Tajfel, 1982) ist, dass die Gruppenzugehdrigkeit von
Menschen, die fiir sie an Wert und Bedeutung besitzen, auch fir ihre Identitat duRerst relevant ist. Es
werden jene Gruppen praferiert, die dem eigenen Selbstwert dienen, d.h., die Eigengruppe (Ingroup)
wird gegeniber einer Fremdgruppe (Outgroup) bevorzugt. Soziale Identitat griindet also auf einer
positiv besetzten Gruppenzugehdérigkeit. Ingroup-Mitglieder sehen einander als Individuen, wahrend
sie Outgroup-Mitglieder als Gruppe wahrnehmen. Meist gibt es ein deutliches Auseinanderklaffen der
Vorstellungen zwischen dem Selbst- und Fremdbild. So werden beispielsweise Soldaten und
Soldatinnen im Auslandseinsatz womoglich von der einheimischen Bevolkerung nicht als Schutz und

Hilfe empfunden.

All diesen Uberlegungen liegt ein einfaches Bild zugrunde: die Unterscheidung von einem ,Innen”

(Sicherheit, Selbstverstandlichkeit) und einem ,,AuBen” (Faszination, aber Gefahr).

Hierbei kommt sowohl ein Ethnozentrismus, als auch ein Androzentrismus ins Spiel. Der Begriff
Ethnozentrismus beschreibt die Betrachtung der eigenen Kultur als den Mittelpunkt der Welt, den
Malistab aller Dinge. Beim Androzentrismus erfolgt eine gesellschaftliche Fixierung auf den Mann oder

das Mannliche. Alle Abweichungen werden als ,das Andere” aufgefasst.'®

13. Militarische versus menschliche Diversitat

Im Strategiebericht zum gilltigen Bundesfinanzrahmengesetz sind mit Untergruppe 14 Aspekte

militarischer Angelegenheiten angefiihrt.

Die Wirkungsziele beschreiben z.B. die Positionierung des Ressorts

o ,,-.. ein attraktiver Dienstgeber fiir Frauen und Manner ...“ sein zu wollen,

14 Deaux, Kay/Philogéne, Gina: Framing the Issue. Introducition. In: Deaux/Philogéne (Hg.): Representations of the Social. Oxford: Blackwell
Publishers. Ltd. S.3-7, 2001.
15 Tajfel, Henri: Vorurteile und Gruppenkonflikte. Entstehung und Funktion sozialer Stereotypen. Bern: Verlag Hans Huber, 1982.
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o .. €ine einsatzorientierte Ausbildung fir Soldatinnen, Soldaten und

Zivilbediensteten...” zu gewahrleisten,
o ,...einen solidarischen Beitrag zur Friedenssicherung ...“ zu leisten.

Um diese Wirkungsziele zu erreichen, ist eine Auseinandersetzung mit sowie Beriicksichtigung von

Diversitat unumganglich.

13.1. Militarische Diversitat

Die Palette an militarischer Ausristung, Infrastruktur, Aufgaben, Personal, Fahigkeiten
Waffensystemen, Ausbildungen, Standorten etc. kann nicht breit genug sein. Der allgemeine Trend
zeigt, dass die Streitkrafte auf der ganzen Welt mehr und mehr Hightech-intensiver und weniger

personalintensiver werden.
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Abb. 3: Militéirische Diversitdt

13.2. Menschliche Vielfalt

Wie eingangs bereits erwdhnt, bezieht sich die Humanvielfalt auf die Unterschiede oder

Gemeinsamkeiten zwischen Menschen in Verbindung mit sozialen Dimensionen.

Es ist paradox, aber die Einstellung zur militdrischen Vielfalt (die ebenso Personal inkludiert)
unterscheidet sich von jener zur menschlichen Vielfalt. Wahrend die militarische Diversitat geschatzt
wird, ist die personelle Vielfalt in militarischen Organisationen nicht erwiinscht bzw. wird sie nicht
vollstandig akzeptiert! Jedoch nimmt die Notwendigkeit einer personellen Vielfalt zu, um die
unterschiedlichsten aktuellen und zukiinftigen Aufgaben des Militdrs bewaltigen zu kénnen. Jedoch
scheint dies nicht der Fall zu sein, wenn es insbesondere um die Erhéhung des Frauenanteils im Militar

geht.



14. Humankapital im Ressort

Die mit dem Diversity-Rad illustrierten gesellschaftlichen Differenzierungsmerkmale treffen ebenso

auf das Personal des Ressorts zu und bergen Potenzial, Kreativitdt und Innovation in sich.

14.1. Geschlecht
14.1.1. Biologisches Geschlecht

Bisher umfasste das biologische Geschlecht lediglich eine Differenzierung in weiblich und mannlich.

Jedoch erfolgt seit den letzten 20 Jahren ein ,,heiBer” Diskurs liber ein moégliches

14.1.2. , Drittes biologisches Geschlecht” — die Intersexualitdit.

Intersexuelle (Hermaphroditismus, ,Zwitter”) sind Menschen, die aufgrund der Genetik, der Anatomie
u/o der mengenmaiRigen Hormonzusammensetzung nicht eindeutig dem weiblichen oder dem
mannlichen Geschlecht zugeordnet werden kdnnen. Jedes 4.000. Kind das zur Welt kommt, fallt in
diese Kategorie. Das entspricht ca. 1,7% der Weltbevolkerung und trifft auf rund 20 Kinder pro Jahr in

Osterreich zu.

14.1.3. Drittes Geschlecht

Im Hinblick auf das Dritte Geschlecht sei in Osterreich auf die Entscheidung des
Verfassungsgerichtshofs 2018 (VfGH) hingewiesen, die ein ,Drittes Geschlecht” anerkennt, d.h.
zuklnftig kann beim Eintrag des Geschlechtes in das Personenstandsregister und anderen

Dokumenten zwischen den Kategorien ,weiblich, mannlich oder divers” gewahlt werden.

14.1.4. Transgender, Queer+
Transgender sind Menschen, deren sexuelle Identitat nicht den biologischen Geschlechtsmerkmalen
entspricht, die ihnen bei der Geburt zugewiesen wurden. Salopp gesagt: ,, Transgender fiihlen sich im

falschen Koérper”. Es kann, muss aber nicht, zu geschlechtsangleichenden Malinahmen kommen.

Mit Queer+ sind Menschen gemeint, die sich nicht klar einem Geschlecht zuteilen kénnen, also von
,homogenen Ideal” (Heteronormativitat) abweichen. Dazu zahlt auch die Bezeichnung , pangender”,

also Menschen, die sich mit mehreren oder allen Geschlechtern identifizieren.

14.1.5. Gender (soziales Geschlecht)

Gender und Geschlecht werden oft synonym verwendet, wobei gender #Frau ist!

Gender (= soziales, kulturelles Geschlecht), bezieht sich u.a. auf soziale Attribute die mit w/m
Eigenschaften verbunden sind, die durch Sozialisation (,,gesellschaftliche Erziehung“) erlernt werden

und die die Position einer Person und deren Werte in einem vorgegebenen Umfeld (Gesellschaft)



bestimmen. Diese Rollen und Beziehungen kdnnen variieren und werden von Kultur, Erziehung, Politik,

Religion, Zeitspanne und Raum in dem eine Person lebt beeinflusst.

14.1.6. Fakten

Der Personalstand des Ressorts im Dienstverhadltnis umfasst rund 21.000 Bedienstete. Davon sind ca.
13.000 Militdrpersonen (inkl. rund 500 Soldatinnen) und ca. 7.000 Zivilbedienstete (inkl. rund 2.000
Frauen). In Bezug auf das Geschlecht beschaftigt das Ressort Frauen, Manner und Transgender sowie

vermutlich auch Intersexuelle und Gender-Queer+ Personen.

14.2. Alter

Die Personalgewinnung, -bindung und -entwicklung von Menschen unterschiedlichen Alters,
Geschlechts, Fahigkeiten und Fertigkeiten usw. ist als Schlisselfaktor anzusehen. Dabei werden die
unterschiedlichen Werte und Einstellungen der verschiedenen Generationen (Gen) eine
Herausforderung darstellen (Babyboomer ab 1950 Geborene, der Gen X ab 1965 Geborene, der Gen Y
ab 1980 Geborene und der Gen Z ab 1995 Geborene).

Durch Generationen beeinflusstes Arbeitsleben bedeutet ebenso, dass sich Bedirfnisse wie

Vereinbarkeit von Familie und Beruf (Work Life Balance) einem Wandel unterziehen.

Jingere Altersklassen (Gen Y) praferieren eine Life Balance, d.h. die Ubereinkunft von Job mit
Privatleben! Offener Fihrungsstil sowie eine transparente Kommunikation mit den gewohnten
Medien (social networks) sind der neuen Generation ebenso wichtig wie ein ,befristeter-sicherer Job
(far drei bis vier Jahre) mit auskdmmlichen Gehalt. D.h., eine ,steile” Karriere mit auBergewohnlichen

Verdienstmoglichkeiten verliert an Attraktivitat.

14.3. Werte

Im Zusammenhang mit Personalgewinnung missen auch Werte angesprochen werden. Dabei stehen
gesellschaftliche Werte und militdrische Werte oftmals im Widerspruch. Werte, die unsere
Gesellschaft pragen (z.B. Individualitat, Selbstverwirklichung, Entfaltung der eigenen Personlichkeit,
Transparenz und Meinungsfreiheit), prallen auf die Grundfesten des Militars (z.B. Disziplin, Ordnung,
Pinktlichkeit, Unterordnung, Befehl und Gehorsam). Militarische Werte sind kein Selbstzweck. Sie sind
fir das Gelingen einer militdarischen Operation unerlasslich. ,Individualitdt” im Ressort kann nur
differenziert sowie bedingt berticksichtigt werden. In der Armee ist Plinktlichkeit fiir das Gelingen einer
militarischen Operation eine Notwendigkeit. Eine groBe Anzahl von Menschen kann nur mittels klarer
Strukturen und Hierarchien gefiihrt werden. Befehl und Gehorsam sind die Grundfesten jeder

militarischen Tatigkeit. Vielleicht ist dies auch ein Grund, warum Grundwehrdiener anfanglich oftmals



Probleme mit der ,,neuen” Sozialisierung haben. 18-jahrige junge Staatsbirger tragen die Werte der
Zivilgesellschaft mit sich und gehen damit durch das , Kasernentor”. Der Fokus auf die bisherige

Individualitat wird binnen Minuten durch die militdrische Welt beendet.*®

14.4. Nutzen von (alters)gemischten Teams
(Alters)gemischte Teams tragen durch differenzierte Perspektiven, erhohte Kreativitat, Flexibilitat und

Reaktionsfahigkeit zur effizienten und effektiven Auftragserfiillung im In- und Ausland bei.

14.4.1. Fakten
Die Altersbandbreite der Ressortgehdorigen ist grol3. Beginnend bei den jlingsten Mitarbeitenden, den
Lehrlingen, bis hin zu jenen Personen, die knapp vor dem Ruhestand stehen. Diese Altersvielfalt ist

hinsichtlich vieler Bereiche und Bedirfnisse zu managen.

Das Personal des Ressorts ist ,, Uiberaltert” und es fehlt an Nachwuchs. Zudem ist in den nachsten Jahren

mit einer Pensionierungswelle zu rechnen.

(Alters)gemischte Teams stellen ebenso eine operative Notwendigkeit zur Informationsgewinnung z.B.
in Auslandseinsatzen dar. Zur Erklarung sollen Liaison Monitoring Teams (LMT) dienen. Im Zuge der
Kosovo Force (KFOR) sind u.a. auch 6sterreichische LMT innerhalb der kosovarischen Bevélkerung
implementiert. Diese Teams sollen Beitrage zur Erstellung eines umfassenden Sicherheitslagebildes
durch Kontakte zur und Informationseinholung von der einheimischen Bevolkerung beitragen. Eine
gemischte LM-Teamzusammensetzung nach Geschlecht, Alter, Sprachkenntnissen usw. ist bedingt
durch landerspezifische (inter-) kulturelle Gegebenheiten grundsatzlich von Vorteil. Beispielsweise
wird die Kontaktaufnahme zum Dorfaltesten bzw. zum Stammesoberhaupt (in der Regel ein Mann)
kaum mit jungen Soldaten u/o Soldatinnen aufgrund des Altersunterschiedes u/o des Geschlechtes zu

einer ernsthaften, informativen Kommunikation fiihren.

14.5. Behinderung
14.5.1. Definition

Die UN-Behindertenrechtskonvention, die in Osterreich seit 26. Oktober 2008 in Kraft ist, definiert
Personen mit Behinderung als ,Menschen, die langfristige korperliche, psychische, intellektuelle oder
Sinnesbeeintrachtigungen haben, die in Wechselwirkung mit verschiedenen Barrieren an der vollen

und wirksamen Teilhabe, gleichberechtigt mit anderen, an der Gesellschaft hindern kénnen”.
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Sprachlich wird von Menschen mit Behinderung gesprochen. Bezeichnungen wie z.B. , Behinderter”
oder ,an den Rollstuhl gefesselt” wiirden die Eigenschaft zum Menschen machen und hétten
diskriminierenden Charakter. Es sind Menschen mit besonderen Bedarfen (nicht Bediirfnissen). In der
historischen Entwicklung im Umgang mit behinderten Menschen ist ein Trend von der Segregation
Uber die Integration hin zur Inklusion erkennbar. Inklusion wird oft mit Flirsorge verwechselt. Aber
Inklusion bedeutet die gleichberechtigte Teilnahme von Menschen mit Behinderung an Bildung,
Arbeitsmarkt und Gesellschaft. Von dieser Zielsetzung ist Osterreich noch weit entfernt: ein hoher
Anteil von behinderten Kindern und Jugendlichen besucht Sonderschulen, behinderte Menschen sind
Uberproportional von Arbeitslosigkeit betroffen und die Armutsgefahrdung ist deutlich héher. Zur
Verwirklichung der Inklusion ist es notwendig, die Barrieren in den menschlichen Képfen zu beseitigen.
Vorurteile und , Armutschkerl-Denken”“ verhindern ein realistisches Bild von Menschen mit
Behinderungen. Starken und Fahigkeiten sind zu betonen, und ein richtiger personeller Einsatz fordert
die Leistungsbereitschaft, -fahigkeit und das -bewusstsein; auch bei behinderten Menschen (Disability

Management).

14.5.2. Fakten
Osterreichweit gibt es 1,7 Millionen Menschen mit Behinderung. Im BMLV sind davon rund 1.400

Bedienstete betroffen.

Eine Behinderung kann Jede und Jeden, Uberall und zu jeder Zeit treffen. Sei es aufgrund
e einer Erkrankung (Krebs, Multiple Sklerose, Dialyse, Alkoholerkrankung, ... ),
e eines Unfalls (z.B. Querschnittslahmung, Erblindung, Gehorlosigkeit, ...) u/o

e als Folge eines militdrischen Einsatzes (physische, psychische Beeintrachtigungen).

14.6. Sexuelle Orientierung

Die sexuelle Orientierung eines Menschen ist eine personenimmanente Eigenschaft, die sich in ihrer
Auspragung so gut wie allen Einfliissen und Kotrollen entzieht. Menschen haben grundsatzlich eine
sexuelle Orientierung, jedoch gibt es bzgl. der individuellen Auspragung Unterschiede. Auspragungen

im Sexualverhalten kénnen sein:
e Heterosexualitat (auf das andere Geschlecht gerichtet),
e Homosexualitdt (auf das eigene Geschlecht gerichtet),

e Bisexualitat (auf beide Geschlechter gerichtet),



e Autosexualitat (auf sich selbst als Person gerichtet)
e Asexualtitat (gar kein sexuelles Verlangen).

Die Heterosexualitit, d.h. die Ubereinstimmung des biologischen Geschlechts mit der angenommenen

Ill

Geschlechtsrolle (soziales Geschlecht), gilt als ,homogenes Ideal”. Alle anderen Formen der sexuellen
Orientierung werden als defizitaire Abweichungen eingestuft, wodurch potenziale Benachteiligungen
als Diskriminierung durch ,Heterosexismus” (sieht Heterosexualitdt als ,Uberlegene” sexuelle
Orientierungsform an) oder ,,Homophobie” (Feindseligkeit gegen Homosexualitat) resultieren. Als
Beispiel seien Lander wie Indonesien, Russland, Ukraine oder Brunei genannt. Dort werden Personen
aufgrund ihrer sexuellen Orientierung verfolgt, gefoltert, vergewaltigt, inhaftiert u/o getotet. In

Osterreich ist Homosexualitit seit 1971 entkriminalisiert, und im Jahr 2002 wurde der Paragraf 2009,

das letzte Sonderstrafgesetz gegen Homosexualitdt, vom Hochstgericht aufgehoben.

Laut der Vereinigung der Austrian Gay Professionals (Agpro) zdhlen ca. 6%-8% der Gesamtbevolkerung
zur LGBTIQ+-Bewegung. Am Arbeitsmarkt in Osterreich sind das geschitzt zwischen 200.000 und
300.000 Beschaftigte und ca. 15 % arbeiten im 6ffentlichen Dienst.!’

14.6.1. Fakten
Das Militar ist Teil der Gesellschaft und somit trifft alle Vielfalt auch auf das Militar zu. Somit kénnen
alle o.a. Formen von sexueller Orientierung und Geschlechtern beim Personalstand des Ressorts

gegeben sein.

14.7. Ethnizitat/Herkunft; Hautfarbe; Religion und Weltanschauung

Im Hinblick auf folgende Daten erscheint es plausibel, sich mit dem Thema des Zusammenlebens
hinsichtlich dieser Kategorien auseinanderzusetzen. In Osterreich leben in etwa 15% Menschen, die
nicht die oOsterreichische Staatsbiirgerschaft besitzen. Die groflte Gruppe bilden seit 2007 die
Deutschen. Aus EU-Staaten stammen in etwa 740.000 Personen (Deutschland, Rumanien, Polen,
Ungarn, Italien, ...). Aus Drittlandern kommen rund 900.000 Menschen, wobei ca.160.00 Personen aus

der Turkei stammen.

2020 lag in Osterreich die Zahl der katholischen Christen bei ca. 4.910.000.

17 SORA-Online-Studie: Zur Arbeitssituation von LGBTI-Personen in Osterreich, 2017.



Rund 2.100.000 Personen weisen anderen Religionen/Weltanschauung auf oder sind konfessionslos.
Orthodoxe Christen sind ca. 750.000 Menschen (2018) und zu den evangelischen Christen zdhlen ca.
278.000 (2020). Die Anzahl an Personen mit muslimischem Glauben betrégt ca. 700.000 (2016).

14.7.1. Fakten

Die Personalgewinnung erfolgt aus der Gesellschaft und diese setzt sich aus Menschen
unterschiedlichen Geschlechtes, Alters usw. zusammen, die auch oftmals einen Migrationshintergrund
und andere Religionen/Weltanschauungen aufweisen. Alle gesetzlich anerkannten Religionen in
Osterreich sind im Ressort vertreten. Dariiber hinaus gibt es neben konfessionslosen
Ressortangehdrigen auch einige mit Religionen/Weltanschauungen, die in Osterreich gesetzlich NICHT
anerkannt werden (Sieben-Tage-Adventisten, Sikh, TAOQI, ...). Dies betrifft auch den mannlichen 18-
jahrigen osterreichischen Staatsbiirger, der seine Wehrpflicht zu leisten hat. In beiden Fallen spielt die
Beriicksichtigung des Wissens lber Herkunft, Werte, Traditionen, Religion und Weltanschauung und
weiteren kulturspezifischen Aspekten sowie die bisherige Sozialisierung eine essenzielle Rolle. Sei es
beispielsweise hinsichtlich religioser Praktiken/Feiertage, Essgewohnheiten, Umgang mit bzw.
Verhalten gegeniiber Frauen (z.B. gemischte Unterkiinfte bei Ubungsverlegungen) oder bei
grundlegenden kognitiven Fahigkeiten (z.B. Sprachkenntnisse). Dariber hinaus weisen Teile des

Kaderpersonals sowie der Zivilbediensteten verschiedene Migrationshintergriinde auf.

Diese Kategorien haben allerdings auch einen massiven Einfluss auf militdrische Missionen
(Interoperabilitat, Interkulturalitat, ...). Eine Gender Perspektive (GP) bedeutet die Fahigkeit zu haben,
zu erkennen, WO, WANN und WIE Frauen, Manner, Madchen und Buben in einer bestimmten Situation

aufgrund ihres (gender)-Geschlechtes unterschiedlich betroffen sind.

Gerade im Rahmen des Assistenzeinsatzes (wie bei der letzten groRen Fliichtlingswelle) und bei

internationalen militdrischen Einsatzen bietet diese erweiterte Perspektive einen Mehrwert.

15. Diversitat bei militarischen Einsatzen

Das Bundesheer leistet neben Inlandsaufgaben auch solidarische Beitrage zur internationalen
Friedenssicherung unter Beriicksichtigung von Aspekten der menschlichen Sicherheit, zur humanitaren
Hilfe und Katastrophenhilfe. Soldatinnen und Soldaten kommen dabei mit verschiedensten kulturellen
Gegebenheiten, Ethnien, Religionen und Weltanschauungen in Berlihrung oder stehen

kontrastierenden Geschlechterrollen gegentiber. Sich diesbeziiglich Wissen anzueignen, kann

18 Statista, 2021.



durchaus Leben retten. Des Weiteren ist es wichtig zu wissen, dass Bediirfnisse, Sicherheit und Risiken

der Bevolkerung vor Ort unterschiedlich sein kénnen.

Der Schlissel fir eine optimale Leistungserfiillung variierender Aufgaben liegt im Einsatz von
gemischten Teams, d.h. in der Verfligbarkeit von Personen unterschiedlichen Geschlechts, Alters,
Ethnien, Sprachkenntnissen und dergleichen, die sowohl gleiche als auch unterschiedliche Fahigkeiten

und Fertigkeiten aufweisen.

In Zeiten von multikulturellen Gesellschaften, generationsbedingten Herausforderungen in der
Zusammenarbeit und einer sehr heterogenen Bevélkerung ist Diversity Management nicht mehr zu
ignorieren. Nicht nur fiir die effiziente und effektive Auftragserfiillung, sondern auch fiir die
Personalgewinnung und -ausbildung sowie fiir Teamarbeit und den taglichen Umgang miteinander
innerhalb des Ressorts. Das Ziel hierbei ist die Schaffung von Bedingungen, in denen individuelle und
gruppenbezogene Unterschiede geschatzt, genutzt sowie Kooperationen aufgebaut werden, in denen

die Bediirfnisse benachteiligter Gruppen berlicksichtigt werden.

16. Resiimee

Die Gesellschaft unterzieht sich einem sozialen Wandel. Dieser ist u.a. in der Zusammensetzung der
Bevolkerung hinsichtlich Geschlecht, Alter, sexueller Orientierung, Behinderung, Ethnie/Herkunft,
Hautfarbe und Religion/Weltanschauung sichtbar. Das Militar als Teil der Gesellschaft kann sich diesem
Wandel nicht entziehen - weder jetzt noch in der Zukunft. Die menschliche Vielfalt an
Unterschiedlichkeit betrifft einerseits das bestehende Kaderpersonal bzw. Heeresgefolge, andererseits

ist es ein Schlusselfaktor fiir die zukiinftige Personalgewinnung, -bindung und -entwicklung.

Wahrnehmung, Nutzung und Forderung dieser personellen Vielfalt als wesentlicher Teil der
militarischen Diversitat bereichern durch andere Perspektiven und Potenziale. Diversitats-gemischte
Teams erhohen die effektive und effiziente Auftragserfillung im In- und Ausland. Sei es durch
vermehrte Ressourcen (Kreativitat, Fahigkeiten, Fertigkeiten, ...), durch die operative Notwendigkeit
aufgrund kultureller Gegebenheiten im Einsatzraum oder durch die interkulturelle Interoperabilitat im

inter-/multinationalen Verbund.

Eine ganzheitliche-systemische Herangehensweise, die das gesamte Ressort und alle Bedienstete in
ihrer Vielfalt umfasst, erfordert zeitgemaRe, wirklichkeitsgetreue sowie lebensphasenorientierte
Diversity Management-Konzepte. Gleichzeitig muss dabei das dringend bendtigte neue Personal, das

aus der vielfaltigen Gesellschaft zu gewinnen und zu binden ist, berlicksichtigt werden.



@omme only MATHES: GLEICHSTELLUNG — TEIL 2: DIVERSITY MANAGEMENT

Eine gezielte Managing Diversity-Strategie, die dem Gleichstellungsgrundsatz folgt, ist der Schlissel fur

diese Herausforderung.

17. Ausblick

Der Teil 3 der Gleichstellung-online Reihe wird sich der Strategie ,Gender Mainstreaming” widmen,

wobei einerseits die nationalen Agenden, andererseits einsatzrelevante Aspekte einer ,Gender

Perspektive in militdrischen Einsatzen” in Verbindung mit Friedenssicherung und menschlicher

Sicherheit den Kern bilden werden.
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