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Was ist Diversity-Kompetenz?

Diversity/ Diversitat oder auch Vielfalt sind an sich nicht neu. Nicht nur durch die Unterschiedlichkeit
der Menschen der Gesellschaft an sich, sondern auch durch eine kulturelle und soziale Offnung
konnen viele unterschiedliche Personen heute an der Gesellschaft teilhaben und diese mitgestalten.
In dieser Handreichung geht es um die Kompetenz, mit Vielfalt umzugehen — Diversity-Kompetenz.
Zunéachst werden zundchst die Begriffe Diversity und Kompetenz erldutert, um anschlieBend zu

erklaren, welche Aspekte die Personalentwicklung zu beriicksichtigen hat.

Diversity...

,Diversitat bedeutet ganz allgemein die Heterogenitat oder Vielfalt von Mitgliedern einer Gruppe”,
so van Dick und Stegmann.! Diese Vielfalt kann sich auf verschiedene Merkmale griinden,
Gardenswartz und Rowe nennen vier Dimensionen von Diversitat (Layers of Diversity), in denen
verschiedene Merkmale von Personen Platz finden: Personlichkeit, innere (z.B. Alter, Geschlecht,
Behinderung), dulere (z.B. Familienstand, Einkommen, Ausbildung) und organisationale Dimension
(z.B. Arbeitsort, Funktion/ Einstufung, Arbeitsinhalte)? kénnen noch durch verschiedene Merkmale
erganzt werden, je nach Zusammenhang. Die verschiedenen Merkmale sind auRerdem nicht

unabhédngig voneinander und wirken aufeinander ein.

Diversitat kann auch als Vielfaltigkeit oder Verschiedenheit beschrieben werden. Personen kénnen,
je nach Perspektive, gruppenzugehérig und inkludiert (im Sinne der Vielfalt), aber auch
ausgeschlossen sein/ werden (da sie verschieden sind).? Je nach Perspektive kénnen , gegebene”

oder ,,gemachte” Unterschiede bestehen.*

In einem Arbeitskontext konnte dies so aussehen: Unterschiedliche Arbeitsweisen sind
charakteristisch flr verschiedenste Bereiche mit mehreren Beschaftigten. Dies kdnnte darauf
zurlickgefiihrt werden, dass die Mitglieder des Teams unterschiedliche Ausbildungen absolviert
haben und es damit schon gegebene Unterschiede zwischen den Gruppen (z.B. Techniker*innen,
Verwaltungsangestellten etc.) gibt. Es kann aber ebenfalls sein, dass diese Unterschiedlichkeiten
immer wieder hervorgebracht werden missen, da sich der Bereich z.B. in verschiedene Teams
einteilt und dies immer wieder betont werden muss (z.B. ,Die Techniker sind immer so ...“). Personen

kénnen aus verschiedenen Gruppen auch ausgeschlossen werden, wenn sie den Anforderungen der

1 Van Dick und Stegmann 2016, S. 4
2 Gardenswartz und Rowe nach Charta der Vielfalt (Internetquelle)
3 Di Blasi 2016, S. 29
4 Krell 2011, S. 11f.
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Gruppe nicht entsprechen. Fachliche Vernetzung und die Vermeidung von Ausschlissen bestimmter

Personen sind hier die Ziele von Diversity bzw. Diversity Management.

...Kompetenz

Fir den Begriff Kompetenz konnen verschiedene Definitionen gefunden werden. Weniger wichtig ist
dabei das Wissen einer Person zum einem Sachverhalt, als vielmehr ihre Kenntnis Gber Methoden,
wie ein vorhandenes Problem zu I6sen ist und dabei neues Wissen eigenstindig aneignet wird.®
Person und Umwelt vernetzen sich in jeder Situation anders — das eigene Verhalten zu dndern nennt

sich Kompetenz.®

Ein Beispiel konnte hier die eigenstandige Aneignung von Wissen zu einem neuen Themengebiet
sein, welches dann unter Kolleg*innen vorgestellt wird (z.B. im Team oder in einer groReren Runde),
die wenig Kenntnisse vom Thema haben. Dann prasentiert die Person ihr Wissen vor Studierenden,

die bereits Vorkenntnisse besitzen. Dabei wird der Vortrag an die Zuhdrer*innenschaft angepasst.
Diversity-Kompetenz?

FijrlDiversity-Kompetentes‘ Handeln werden Dynamiken innerhalb von Gruppen berticksichtigt,
,diskriminierungs- und stereotypenférdernde Strukturen und Praktiken” werden erkannt und
analysiert, ,sowie eine ausgewogene Wertschatzung von Heterogenitdt und Homogenitat” wird
ermoglicht. Dies muss in unterschiedlichen |Diversitydimensionen\ gedacht werden (z.B. Geschlecht,
Alter, Behinderung, Ausbildung etc.). Dabei kann lDiversity-Kompetenz]ein Bestandteil aller

Weiterbildungsmalnahmen sein und nicht nur in thematisch ausgerichteten Seminaren bzw. Kursen.

Die Teilnehmenden der Weiterbildung sollen ihre Personlichkeit weiterbilden, gestarkt aus der
MaRnahme hervorgehen und sich vernetzen. Ziele, Inhalte, Methoden, Voraussetzungen der
Lernenden, Zusammensetzung der Lerngruppe, die Lehrenden selbst und die eingesetzten Medien
sind so zu konzipieren, dass sie Diskriminierungen verhindern und Stereotype aufbrechen.” Dies kann
beispielsweise durch Rollentausch der gezeigten Personen oder durch von Teilnehmenden

eingeholtes Feedback erreicht werden.

Diversity und Diversity-Kompetenz sind keine fertigen Konzepte — sie werden in jedem Prozess neu
definiert. Die Wahrnehmung der Beteiligten sowie die Ausgestaltung und die Anpassung an die
Situation sind entscheidend. ® Dabei ist auch zu beriicksichtigen, dass es viele unterschiedliche

Diversitatskategorien gibt, die nicht alle im Alltag Beachtung finden kénnen.®

5 Brédel 2002, S.39
5 Hof, 5.85
7 Auer und Welte 2011, S. 295f.
8 Krell 2012, S. 40
°Ebd., S. 45
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Anﬁstutz und Miller beschreiben Diversity-Kompetenz und Diversity Management mit den Begriffen
Wissen, Wollen, Kénnen und Diirfen. Die Aufgaben, die hinter den Begriffen stecken, miissen dabei
nicht von jedem oder jeder erfiillt werden. Wissen und Wollen sind in jedem Fall der Grundstein fiir
die Diversity-Kompetenz des einzelnen Mitarbeiters/ der einzelnen Mitarbeiterin, da hier einerseits
Kenntnis und Bewusstsein tiber Diversitat gelegt wird und andererseits der Wunsch zur Verdanderung.
Der Bereich K6nnen bendtigt neben den Mitarbeitenden auch die Fiihrungskrafte zur Umsetzung, da

hier Leitungsaufgaben verteilt werden miissen. Flr den Bereich Diirfen ist die Mitarbeit der

gesamten Universitat gefragt.

Wissen Wollen

Uber Theorie, Praxis, Wissenschaft, Wirtschaft;
rechtliche und gesellschaftliche
Rahmenbedingungen; Diversity-
Voraussetzungen im eigenen Betrieb;
allgemeine Entwicklungen; aktuelle Daten und

Fakten

Selbstreflektion; Wissen um maogliche
Diskriminierungen; Motivation, an bestehenden

Strukturen selbst etwas zu verandern

Kénnen

Vielfalt wird im eigenen Verantwortungsbereich
erkannt; Diversity Management wird
angewandt und integriert; Diversity und

Diversity Management sind im Alltag integriert

Diirfen

Unternehmenskultur, in der Vielfalt einen
konkreten Auftrag in Strategien, Politiken und
Konzepten einnimmt; strukturelle

Voraussetzungen fiir Umsetzung sind gegeben®

,Offenheit flir Neues, Toleranz gegeniiber Unbekanntem, aber auch die Bereitschaft, bestehende

Machtverhiltnisse zu hinterfragen und schlieBlich auch Macht zu teilen, sind Moglichkeiten, die

vermeintliche »Realitdt« neu zu definieren”.!

An der Universitat

— dies beschreibt ebenfalls Diversity-Kompetenz.

Im Hochschulkontext geht es darum, den Spagat zwischen Reibungen und Zusammenarbeit zu

bewaltigen. Mitarbeitende an Universitdten haben unterschiedlichste Qualifikationen und stammen

aus diversen Kontexten. Sie arbeiten in vielfaltigen Bereichen und kommen bei verschiedenen

Gelegenheiten zusammen. Es gilt hier, Positives zu verstarken, Potentiale zu erkennen, Spannungen

auszuhalten und zu minimieren. Daflir braucht es nicht nur die Universitatsleitung, sondern die

Mitarbeit aller Universitatsangehorigen. Gemeinsam kdnnen Potentiale ausgebaut und Ziele erreicht

werden.

10 Amstutz und Miiller 2013, S.375 f.
11 Amstutz und Miiller 2013, S. 378
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