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Diversity? Ja, aber echte!

Das Thema Diversity ist allgegenwartig. Dabei
durfte Einigkeit dariiber bestehen, dass Men-
schen unabhangig z.B. von ihrem Geschlecht,
ihrer sexuellen Orientierung oder ihrer Ethnie
die gleichen Chancen auf dem Arbeitsmarkt
haben sollen. Wenn aber argumentiert wird, di-
verse Teams seien erfolgreicher, missen wir
vermutlich tiefer gehen, wie das Beispiel eines
Kunden veranschaulicht.

Peter Naf

Mein Kunde ist Fuhrungskraft ein einem hochspe-
zialisierten Bereich. Er muss in seiner Funktion
Entscheidungen féllen, die nicht nur weitrei-
chende Folgen fir das Unternehmen haben; die
Problemstellungen lassen sich auch nicht nach
wissenschaftlichen Kriterien oder zahlenbasiert
I6sen. Er muss Einschatzungen vornehmen, Ge-
sichtspunkte gegeneinander abwagen und priori-
sieren. Die Probleme kénnen mit guten Argumen-
ten auch anders geldst werden — kurz: Es gibt
kein richtig oder falsch.

Beeindruckt hat mich, wie er mit dieser Her-
ausforderung umgeht: Er hat fur sein achtkdpfi-
ges Team die unterschiedlichsten Charaktere re-
krutiert, damit mdglichst viele Gesichtspunkte in
die Problemlésungen einfliessen.

Divers bedeutet unterschiedlich

Als Beispiel nannte er eine prinzipienorientierte
Mitarbeiterin, die das Team-Gewissen fir die Be-
riicksichtigung aller gesetzlichen und Compli-
ance-bezogenen Aspekte sei. Ihr Gegenpart sei
ein Mitarbeiter mit einer offeneren und kreative-
ren Herangehensweise. Dies ist nur ein Beispiel
von komplementéren Charakteren in seinem
Team. Er selber sieht sich in der Problemlésung
als «Dirigent», der die Diskussion seiner Spezia-
listinnen und Spezialisten moderiert und sie zu ei-
ner gemeinsamen Ldsung fuhrt, fr die er dann
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die volle Verantwortung tragt.
Es geht um wirkliche Unterschiede

Damit zeigt sich, dass echte Diversity da anfangt,
wo der Spass aufhort. In der Zusammenarbeit mit
unterschiedlichen und damit oft gegensatzlichen
Charakteren bewegen wir uns immer mal wieder
ausserhalb unserer Komfortzone und stossen an
unsere Grenzen.

Dahingegen kann Diversity bei oberflachlicher
Betrachtung nur scheinbar sein. Eine Gruppe von
Menschen, gemischt z.B. nach Ethnie, Ge-
schlecht oder sexueller Orientierung kann recht
homogen sein: Sie entstammen mdglicherweise
einem &ahnlichen sozio-6konomischen Umfeld,
haben als Akademikerinnen an Universitaten die
identischen Theorien studiert, teilen eine ahnliche
Weltanschauung und informieren sich in den glei-
chen Medien. Und damit haben wir genau das
Gegenteil von Diversity. Dass z.B. Frauen anders
denken als Manner mag im Durchschnitt richtig
sein, aber nicht unbedingt im Einzelfall.

Und gefunden hat sich das Team mdglicher-
weise aufgrund von Sympathie. Dies passiert,
wenn Rekrutierung nicht das Ziel hat, fehlende
Fahigkeiten oder Eigenschaften zur Ergénzung
des Teams zu gewinnen, sondern die Auswabhl
neuer Mitarbeitender durch bestehende Team-
Mitglieder erfolgt. Diese suchen ihre Kolleginnen
und Kollegen oft danach aus, ob sie Lust haben,
mit ihnen zusammenzuarbeiten.

Wenn wir Diversity im Sinne einer Steigerung
der Performance ernst nehmen, missen wir also
dafiir sorgen, dass sie mehr ist als eine Handvoll
bunte Smarties, die zwar alle anders aussehen
aber bei denen Uberall das Gleiche drinsteckt.

#coaching #personlichkeitsentwicklung #leadershipcoaching

Weitere Artikel zu Karrierethemen
finden Sie auf meiner Homepage
https://karrierecoaching.ch/artikel/
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