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Chancengleichheit: Im Sinne einer gerechten Auslese lautet die
Prafungsaufgabe flr Sie alle gleich: Klettern Sie auf den Baum!
’ (Traxler 1975)
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,»--.und auch das ist eine wichtige Botschaft der US-Wahlen: 6ffnen sich
Parteien nicht genug fur die Minderheiten und verkennen zu lange
gesellschaftliche Veranderungen, konnen sie in einer pluralen
Gesellschaft langerfristig nicht erfolgreich sein.” (Kommentar zur

Wiederwahl| Obamas)
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Motivationsfaktoren fur Diversity-Strategien an Hoch-
schulen —wachsende Vielfalt nach innen und auf3en

» Internationalisierung und Europaisierung der Arbeits- und Bildungsmarkte
sowie des Forschungswettbewerbs: mehr int. Studierende und Lehrkrafte

» demographischer Wandel: vorerst mehr Studierende, mehr Heterogenitét,
aber auch zunehmend Fachkraftebedarf

« Veranderungen durch Einwanderungsprozesse: wachsende ethnisch-
kulturelle und religiose Vielfalt vor allem bei jingeren Menschen

« Verandertes Rollenverstandnis und immer mehr gut ausgebildete Frauen:
aber weiterhin Unterreprasentationen in verschiedenen Bereichen

« Work-Life-Family-Balance wird fir Frauen und Manner immer wichtiger

 Wandel des Selbstverstandnisses gehandycapter Menschen sowie Manner
und Frauen unterschiedlicher sexueller Orientierungen

« Wertewandel und Individualisierung von Lebenslagen, Arbeits- und
Bildungsbiographien

« Zunehmende Beachtung von Mehrfachzugehdrigkeiten (Intersektionalitat)

 Antidiskriminierungsauftrag/AGG, Gleichstellungsgesetze

pro-diversity.de



Zunehmende Verbreitung von Diversity an Hochschulen
und Diversity in der Diversity — wachsende Begriffs-
vielfalt und Differenzierung

« Diversity Management

* Vielfaltsmanagement

« Managing Diversity/Vielfalt gestalten

« Diversity Mainstreaming

« Diversitatspolitik

« Diversity Policies

« Diversity-Padagogik

» Vielfalt & Chancengleichheit/Gleichbehandlung
« Diversity & Inklusion

N |
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Zentrale Ziele und Vorteile von DIM fiur Hochschulen

Abbau von Diskriminierungen/Erhéhung von Chancengleichheit

verbesserter Zugang auf Zielgruppen bei Studierenden: Internationalisie-
rung, Interkulturalitat, Frauen in bestimmten Fachern, Studierende mit
Handycaps, Menschen in versch. Lebenslagen, etc.

verbesserter Zugang zu Zielgruppen auf Arbeitsmarkt: Universitat als
attraktiver Arbeitgeber

bessere Reprasentation der vielfaltigen Gesellschaft in der Verwaltung der
Hochschule: groliere Akzeptanz bei allen Beschéaftigten und Studierenden

Kompetenter Umgang mit Vielfalt und mehr Kreativitat durch gemischte
Teams und vielfaltige Belegschaft

verbessertes Betriebsklima und erhdhte Mitarbeiter _innenmotivation

verbesserte Kund_innenorientierung und Dienstleistungsangebote flr
Mitarbeiter_innen und Studierende

Image & Standortfaktor Vielfalt im int. Wettbewerb

»
pro-diversity.de



Definitionen von Diversity und Diversity Management (DiM)

Diversity = Vielfalt, Heterogenitat, Verschiedenartigkeit der Belegschatft
oder Mitglieder einer Organisation in Bezug auf Unterschiede und
Gemeinsamkeiten der Lebensstile, Arbeitsformen und unterschiedliche
|dentitatsmerkmale

DiM:

» Personal- und Organisationsentwicklungsansatz

« Gesamtheit aller Mal3hahmen einer gezielten Nutzung, positiven Gestaltung
und bewussten Forderung personaler Vielfalt im Sinne eines produktiven
und wertschatzenden Umgangs mit Unterschieden und Gemeinsamkeiten
In einer vielfaltigen Belegschaft

« Aber auch im Handeln nach auf3en: diversity-orientierte Angebote,
Dienstleistungen, Produkte fur vielfaltige Kund/innen

« Horizontales Dachkonzept unter Einbezug bisheriger Strategien wie IKO,
Gender, Work-Life-Balance, flr Mitarbeiter/innen mit Handycap,
jungere/altere Mitarbeiter/innen etc.

pro-diversity.de



Diversity-Dimensionen: Unterschiede und Gemeinsam-
keiten (nach Gardenswarz/Rowe 2003)
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Mehrfacher Paradigmenwechsel Diversity
(Charta der Vielfalt 2015)

Paradigmenwechsel Diversity

Ressourcen

Vielfalt sind wir alle

MalBnahmenfiirMinderheiten

Vielfalt und Inklusion

Integration

GanzheitlicherAnsatz

EindimensionaleStrategien

Vielfalt als Alltagsnormalitat

Vielfalt als Besonderheit
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Paradigmenwechsel Diversity (Aktion Mensch 2010)

Integration - Exklusion - Vielfalt und Inklusion




Diversity: starkere Vernetzung bisheriger Einzel-
strategien (Charta der Vielfalt 2015)

Diversity Management — ein ganzheitliches Gesamtkonzept

GWERSITY MANAGEN g,
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Drei mogliche Verbindungen von GM & DIM (Krell 2009, 2015)

1. Diversity/weitere Kategorien unter dem Dach von Gender
Vorteil: kein kompletter Konzeptwechsel, Gender starker als interdependente
Kategorie
Nachteil: Privilegierung Gender bleibt, funktioniert nur, wenn keine anderen
Konzepte da sind
2. Gender und Diversity/Nebeneinander von Gleichstellungsstrategien
Vorteil: Betonung der Bedeutung von Gender/grof3es Spektrum maoglicher
Vernetzungen
Nachteil: Komplizierte Kombination, tberkomplex, meist bleibt Privilegierung Gender
3. Gender unter dem Dach von Diversity
Vorteil: Offnung zu horizontalen Ansatzen mit Betonung auf individueller Vielfalt;
Synergieeffekte durch breiteren Gleichstellungs-Ansatz
Nachteil: Gefahr der Marginalisierung. In Praxis ist Gender jedoch die zentrale
Diversity-Dimension sowohl in 6ffentlichen Verwaltungen wie in der Privatwirtschaft

— Keine Pauschallésungen, je nach Organisation anders sinnvoll!
| 2
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GM & DIM = ein Ausblick

Andresen et al (2009): Gender & Diversity: Albtraum oder Traumpaar?
Krell (2009/2015): Vernunftehe! GM bleibt Prinzip mit Zukunft, auch im DiM

DiM ist vor allem vor dem Hintergrund des demographischem Wandels und dem
Trend zu individualisierten und intersektionalen Anséatzen das Konzept der Zukunft,
d.h. Gender...

wird weiterhin eine zentrale Kategorie bleiben, GM ist Prinzip mit Zukunft,

muss aber deutlich starker als bisher als interdependente Kategorie gesehen,
diskutiert und umgesetzt werden. Dies gilt vor allem in Verbindung mit Migration und
soziale Herkunft/Bildungshintergrund. Der Mainstream-Feminismus ist noch sehr von
weil3en, deutschen Mittelschichtsfrauen dominiert. DIM war auch Kritik am Main-
stream-Feminismus in USA (Krell 2015). Vor allem junge Frauen aus Einwanderer-
familien sehen davon sich hierzulande immer weniger vertreten.

Geschieht dies nicht/weiterhin zu wenig, verliert GM als Konzept zunehmend die
(demographische) Zukunft.

— Es braucht Modelle fir Umsetzung in Praxis, wie gestalte ich Ubergange und
nutze Synergien, wie sieht das Schnittmengenmanagement aus?

»
pro-diversity.de



Diversity ist Querschnitts- und kein Sonderthema
(Charta der Vielfalt 2015)

Diversity Management ist ein Querschnittsthema der 6ffentlichen Verwaltungen und Einrichtungen

Leitbild & Leitlinien
Personalgewinnung
Organisationsentwicklung

Personalentwicklung

Personalerhaltung &
Personalbindung

Arbeitsorganisation und
-gestaltung

Kundinnen/Kunden, Dienstleis-
tungen, Angebote & Produkte

Fiuhrung &
Organisationskultur

Zusammenarbeit mit
externen Partnern

Kommunikation, :
Information, Marketing

Diversity Management

\/

e
pro-diversity.de



Verantwortlichkeiten flr das DiIM — eine maogliche
Auswahl fur eine Diversity-Steuerungsgruppe

Personalbereich/Diversity-
Manager/in 0. Team

Obere Leitungsebenen Personal-/Betriebsrat

Inklusionsbeauftragte/r Genderbeauftragte/r

’ Studierendenvertretung

pro-diversity.de




Handlungsfelder fur Hochschulen (Beispiele)

Organisationskultur: Sensibilisierung, Awareness, Change

kultureller o Management, Events, Aktivitaten

S = Zeitregime, Familienfreundlichkeit, Work-Life-Balance

Studierenden-o Frauen: MINT-Facher; Manner: GKS-Facher, Lehramt

gewinnung e Zielgruppenanalyse: sozio-6konomischer Hintergrund, Migration,
Stud. ohne Abi., Berufstatige, Schwerbehinderte

Betreuungsqualitat, Agreements, Coaching, Mentoring,

Nachwuchs- Stipendien
Sl e Graduiertenschulen, Internationalisierung
Didaktik/ o Betreuungsqua_ulitét, Bers_atungsqualit_éit (virtue_.lle Lehrfc:_rrmen_, _
studien- Blended Learning, Tutorien, Mentoring, Barrierefreiheit), Stipendien,
organisation Propadeutika, Social & Community Qutreach

e DiM bei Lehrenden, transparente Kriterien
Berufungs-
politik e starkere Wertschatzung der Lehre, internationale

Erfahrungen, Netzwerke, soziales Engagement
. x{ '?7l

|
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Fallbeispiel DIM an der Universitat DUE - Motivation
(Klammer 2010)

UNIVERSITAT

DUISBURG

ESSEN

Chancen-
gleichheit

Gesellschaftliche
Exzellenz- AT 1Y) Rahmen-
Initiative T bedingungen
'S
Gesetz-
Okonomische liche
Argumente Vorgaben
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Fallbeispiel DIM an der Universitat DUE (Klammer 2010)

1. Die Basis: Empirische Bestandsaufnahme und Entwicklung eines DiM-Monitoring

2. Das Commitment festschreiben: Berlicksichtigung von DiM in den Leitlinien der
Universitat, in der Hochschulentwicklungsplanung und in den ZLV mit den Fachbereichen
3. “community outreach”: Zugangschancen fir Jugendliche mit Migrationshintergrund und
aus bildungsfernen Schichten verbessern

4. Im Fokus: Verbesserung der Studienbedingungen fir unterschiedliche Gruppen von
Studierenden

5. Organisationsentwicklung: Diversity-gerechte Personalentwicklung und Sensibilisierung
von Beschaftigten, v.a. Lehrenden, fur Diversitat

6. Gleichstellung als integraler Bestandteil des DiM; Malinhahmen zur Verbesserung von
Familienfreundlichkeit und Work-Life-Balance

7. “widening participation”: Neue Zugangswege zur Universitat fur beruflich Qualifizierte,
wissenschaftliche Weiterbildung und lebenslanges Lernen

8. DiM kommunizieren: Offentlichkeitsarbeit zu DiM, Web-Auftritt

9. Verbiindete gewinnen: Fundraising und Alumni-Arbeit

10. Wissenschaftliche Fundierung: Forschung zu Diversity-Themen

»
pro-diversity.de



Diversity-Mal3nahmen an Universitat DUE

Diversity-Aktivitaten auf allen (Bildungs-)Stufen:

Vor dem Uni-Zugang: Kontakte zu Schulen, Forderprogramme,
Schnupper-Uni/Infotage ...

Beim Zugang zur Uni: Werbung und Auswahl von Studierenden nach
DiM-KTriterien

Studierende: Ubergreifende und spezifische Angebote fiir BA-, MA-,
Graduiertenprogramme (fachbereichspezifisch)

Post-Docs, Professor/innen: Rekrutierungsstrategien, Career Service

Alumni: Vernetzung, Einbindung in Mentoring und Sponsoring, ggf.
Weiterbildung

Kommunikation und Hochschulmarketing: Das Selbstbild als Diversity-
Hochschule (Hochschulkultur) muss nach auf3en wie nach innen vermittelt
werden

pro-diversity.de



Beispiel Diversity-Angebote (Universitat FFM)

Die Goethe-Universitat hat viele Angebote, um Studierende in ihren
vielfaltigen Lebens- und Studiensituationen zu unterstitzen. .Diversity
kompakt® bietet Informationen Uber die Angebote der zentralen Ein-
richtungen und der Fachbereiche im Sommersemester 2012.

.

" Sommersemester 2012 |

DIVERSITY KOMPAKT

ANGEBOTE FUR STUDIERENDE IN
UNTERSCHIEDLICHEN
LEBENS- UND STUDIEN-

& SITUATIONEN

-

- o=

‘ = '
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>
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Beispiel Diversity-Angebote (Universitat FFM)

INHALTSVERZEICHNIS

Flexibles Arbeiten & lebenslanges Lernen

Angebote auf zentraler und fachubergreifender Ebene
Angebote der Fachbereiche 1

Geld & Soziales
e e

Gender, Liebe & Familie

o

Angebote auf zentraler und fachubergreifender Ebene 54

Angebote der Fachbereiche 65
Internationales & Interkulturelles

Angebote auf zentraler und fachibergreifender Ebene 78

Angebote der Fachbereiche 90

Korper & Psyche
Angebote auf zentraler und fachibergreifender Ebene 104

Weltanschauung
Angebote auf zentraler und fachubergreifender Ebene 108

Index 112
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Ein Grundproblem: Monokulturen und mangelnde
Sensibilitat

Copyright 2002 by Randy Glasbergen. www.glasbergen.com

N = GLASBERGEN

"They say we're not placing enough emphasis on diversity."

N |
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Ein weiteres Grundhindernis: similar-to-me-Effekt

' e
T

CAAGHT™

,»oie sind genau der Mann, den wir hier suchen!*

3
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Ein Grundproblem bleibt: DiM als “Legitimitatsfassade”

@ 1999 Randy Glasbergen.
wwnw.glasbergen.com

LN

GIASBERGE-)—

"We need to focus on diversity. Your goal is to hire
people who all look different, but think just like me."

. 7
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Ausblick und Diskussion: Aufbruch oder business as usual?

Welche Motivation dominiert? Wettbewerbsvorteile oder Zugangs-
gerechtigkeit/Antidiskriminierung? Oder sind beide auch optimal
vereinbar?

Diversity als Marketing und , Legitimitatsfassade” oder als nach-
haltiger Wandel von Organisations- und Lernkulturen mit entsprech-
enden personellen Veranderungen?

Personaleinsparungen und enge finanzielle Spielrdaume vs. Diversity
Management als Investition in die Zukunft? Ohne Moos nix los!

Wie kommen wir vom Einzelnen zum Ganzen? Und das ohne die
Besonderheiten zu verlieren? Wie geht ein ,,sowohl als auch®?

»
pro-diversity.de



Vielen Dank fur lhre Aufmerksamkeit!

o)
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~-Fuhrungskompetenz“ kompakt in 3min:
Critical Followers

http://www.youtube.com/watch?v=DgWO07nnmIQOg

f
i
L 4
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http://www.youtube.com/watch?v=DqW07nnml0g

Sinnvolle erste Schritte

« Durchfihrung eines Diversity-Kurzchecks

* Durchfihrung von Diversity-Trainings fur FUhrungskrafte und
Mitarbeiter/innen in Schlisselpositionen

1

« Entwicklung von zentralen Diversity-Leitlinien ,Vielfalt gestalten’

« Je nach personalen Ressourcen: Benennung einer/eines
“Diversity-Lotsen/Multiplikatorin/Beauftragten®

Einrichtung einer Querschnitts-AG ,Diversity”

pro-diversity.de



Historische Entwicklung von DIM (Vedder 2006)

« Wurzeln des Diversity-Ansatzes in der US-amerikanischen Burgerrechtsbewe-
gung, Verbindung v.a. von antirassistischer und schwarzer Frauenbewegung:

AD und Vielfalt!

* Reaktion von US-Unternehmen auf demographische Entwicklung des Arbeits-
markts (,Workforce 2000“) und Antidiskriminierungsrecht ab Ende der 80er Jahre

« ,Ubersetzungen“ des Ansatzes durch Hochschulen, Verwaltungen, NGOs in USA
bereits seit Anfang 90er-Jahren, z.B. als Diversity Politics oder Diversity Education

« seit Anfang/Mitte der 90er zunehmende Verbreitung in Europa /Deutschland
zunachst insbesondere bei Grofunternehmen und Tochterges. von US-Konzernen

- Bereits Anfang/Mitte 90er Ubersetzungen in non-Profit-Bereich z.B. in UK, NL, S

— Historisch enge Verbindung zwischen AD/AD-Recht
und Diversity
— Gemeinsam schaffen wir mehr!

’ro-diversity.de




Diversity-MalRnahmen — eine breite Palette

(Charta der Vielfalt 2015)

B) MaBEnahrmen im UOberblick

E=z gibt in der Praxis immear recht unterschiedliche Rshmenbedingun-
2en, Ressourcen und Jiela. Lnd nicht alla Yarasalbungen uned EBnrsch-
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Ziel auf individueller Ebene: Diversity-Kompetenz
(Schroer 2012)

« Umgang mit Ambivalenzen

« Ambiguitatstoleranz

* Perspektivenwechsel

* Denken in Zusammenhangen
» Flexibilitat

« Analysefahigkeit

« Kooperationsfahigkeit

« Konfliktfahigkeit

* Reflexionsfahigkeit

« Koharenz bewahren

. 2
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Erfolgsfaktoren fur die EinfUhrung von DIiM

« Sichtbarer politischer Wille der Organisationsleitung ftr DiM

« Einbeziehung aller Organisationsebenen in Leitbild und
strategische Planungsprozesse

* Einbindung des Personalrats
« Kilare, breite und inklusive Definition von Diversity und DIM

« Umfassende Kommunikation des Leitbilds an alle
Mitarbeiter/innen

« Sensibilisierung und Kompetenzentwicklung durch Trainings

« Klare Zielformulierung, strategisches Konzept, Benennung
von Verantwortlichen

« Ausreichende zeitliche, personelle, finanzielle und technische
Ressourcen fur Implementierung

« Kontinuierliche Erfolgsmessung und Verbesserung
« Durchgehend: Win-win-Kommunikation!

pro-diversity.de



Hindernisse und Widerstande

« Fehlendes Engagement von Fuhrungskraften und geringe
politische Unterstiitzung

* Fehlende finanzielle, personale und zeitliche Ressourcen
« Angst vor (weiterer) Uberlastung

« Bestehende Verwaltungsstruktur

« Geringe Akzeptanz bei Mitarbeiter/innen

« Fehlendes Bewusstsein und mangelnde Information

« Sichtbare und vor allem unsichtbare Widerstande aufgrund von
Statusangsten, Machtprivilegien, personlicher Ablehnung

« Strategische Widerstande zur Bestandssicherung

pro-diversity.de



