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Diversity an den Fachhochschulen

Nur Schlagwort oder brauchbares Konzept?

Statt zu versuchen, die immer stérker
vorherrschende Heterogenitat unter einen
Hut zu bringen, setzt Diversity Manage-
ment (1) auf das Gegenteil: Soziale und
kulturelle Unterschiede sollen bewusst
wahrgenommen und kreativ fiir gesell-
schaftliche und betriebliche Weiterent-
wicklung genutzt werden. Im Folgenden
sind drei Artikel zu dieser Thematik zu lesen, welche im ZHwin-
fo verdffentlicht wurden. Sie wurden verfasst von Nadja
Ramsauer, Leiterin der Fachstelle Gender Studies, Nathalie
Amstutz, Dozentin fiir Kommunikation und Leiterin von Projek-
ten und Weiterbildungsangeboten zu Gender und Diversity
Management am Institut fiir Personalmanagement und Organi-
sation der Hochschule fiir Wirtschaft der Fachhochschule Nord-

westschweiz und Gabriela Niederberger, Historikerin und Execu-
tive Master of Gender Management, unter anderem Gleichstel-
lungskoordinatorin an der Fachhochschule Zentralschweiz.

Wir leben vernetzt, wir leben globalisiert. In der Arbeits- und
Bildungswelt miissen Menschen unterschiedlicher ethnischer
und sozialer Herkunft, unterschiedlichen Geschlechts- und
Lebensstils zusammenarbeiten. Eine Herausforderung fiir jede
Organisation. Hilfe hierbei bietet das Diversity Konzept, fiir
welches die Gleichstellungsarbeit, die seit einigen Jahren an
den Fachhochschulen etabliert ist, einen Ankniipfungspunkt
bietet. Diversity Management kann im Gegenzug dem Anliegen
der Gleichstellungsarbeit, welches davon ausgeht, dass die
Fachhochschulen mit ihren Strukturen, Prozessen und Fachkul-
turen von gesellschaftlich praktizierten Geschlechterrollen
geprdgt sind, neue Impulse und Perspektiven der instrumentel-
len Gestaltung geben.

Vorteile von Diversity

Gut gemanagt, kann Diversity gesellschaftliche Ungleichheiten,
die sich in einer Fachhochschule abbilden, aufdecken und ihnen
entgegenwirken, immer davon ausgehend, dass das Kernanlie-
gen von Diversity konsequentes Denken in Vielfalt ist. Mit dem
Diversity-Begriff bietet sich nicht nur den Schulleitungen die
Mdglichkeit, nicht nur einen terminologischen sondern auch
einen inhaltlichen Paradigmenwechsel zu vollziehen.

Ein weiterer Vorteil des Begriffs Diversity liegt darin, dass er im



Vergleich zur herkommlichen Bezeichnung Gender mehr Mdnner
und Frauen anspricht. Gender ist ein Begriff, der sich langsam
durchsetzt - beachtlich langsam. Zudem ist er in weiten Kreisen
mit Unbehagen behaftet. Hinzu kommt, dass Anglizismen zur-
zeit hip sind und Diversity, im Gegensatz zu
Gender, fiir die meisten verstandlich ist.
Diversity ist Vielfalt, Diversitdt und vor allem
positiv konnotiert. Gender wird heutzutage
noch immer mit Frauenforderung assoziiert
und junge Frauen wollen heutzutage nicht
mehr «gefordert» werden. Studierende stau-
nen, dass es Gleichstellungsbeauftragte noch
gibt, heute, wo doch alle die gleichen Chan-
cen haben - und wer's nicht packt, ist selber
schuld.

Zu guter Letzt ist zu erwdhnen, dass zahlreiche Diversity-Pro-
jekte mit Projekten aus dem Bereich Chancengleichheit fiir
Frauen und Manner vergleichbar sind. An den Fachhochschulen
peilen die verschiedenen Chancengleichheitsprojekte selten
bloss «Frauen» oder «Manner» an. Es sind Projekte fiir Frauen
und Ménner in verschiedenen Lebenslagen, aus verschiedenen
Fachrichtungen oder mit verschiedenen Bediirfnissen.

Stolpersteine

Doch wir sollten uns nichts vormachen. Genauso wie die Be-
strebungen zu Chancengleichheit erfordert auch Diversity Ma-

nagement eine konsequente Top-down-Strategie: Fiir die Etab-
lierung der neuen Vielfaltskultur sind nicht die Beauftragten fiir
Gleichstellung und Chancengleichheit oder die Diversity-Mana-
gerinnen und -Manager zustandig sondern vielmehr die Schul-
leitungen. Und obwohl zum Beispiel die Ar-
beit der Gleichstellungsbeauftragten selten in
Frage gestellt wird, wird sie, mit Ausnahmen,
auch kaum gefordert.

Eine weitere Frage, welche zurzeit noch nicht
geklart ist, lautet, inwiefern das Modell des
Diversity Management, welches bislang von
Chemiekonzernen, Banken und Telekommuni--
kationsfirmen eingesetzt wird, fiir Fachhoch-
schulen ibernommen werden kann.

Ein Problem diesbeziiglich ist, dass an Schweizer Fachhoch-
schulen wenig Diversitét existiert. Sie weisen eine starke Ho-
mogenitdt auf. Die Studierenden und Dozierenden entstammen
meistens, wie ihre Eltern, aus dem mittleren Bildungshiirger-
tum, die Mehrheit ist weiss, Behinderungen sind selten und es
kann davon ausgegangen werden, dass die Begabung bei der
Mehrheit mindestens leicht iberdurchschnittlich ist. Und ge-
mdss Kommentaren nach der letzten Pisa-Studie nimmt diese
Homogenitdt weiter zu.

Im Weiteren haftet der Rede von sozialer Vielfalt das Problem
an, dass es sich um ein hdchst entpolitisiertes Differenzver-
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standnis handelt. Die Verteilung von Macht und hierarchische
gesellschaftliche Strukturen fallen aus dem Blickfeld heraus.
Damit das Verstandnis von Differenz nicht beliebig wird, miis-
sen die Fachhochschulen genau kldren, von welchen Verschie-
denheiten sie in den einzelnen Fachrichtungen sprechen.

Auch ist Diversity Management nicht davor gefeit, sich wie die
Gleichstellungspolitik in Widerspriiche zu verstricken (2). Zu-
dem befindet sich das Diversity-Konzept mit dem Paradox von
Unterschiedlosigkeit und Beriicksichtigung von Unterschieden -
auf der einen Seite sollen den Mitarbeitenden ungeachtet ihrer
ethnischen Herkunft, Nationalitdt, ihres Geschlechts, Alters und
ihrer sexuellen Orientierung optimale Entwicklungschancen zur
Verfiigung stehen, andererseits soll die Personalentwicklung
unter spezieller Beriicksichtigung der genannten Kategorien von
Vielfalt und Verschiedenheit erfolgen - mitten in der gleichstel-
lungspolitischen Diskussion: Was heisst Gleichstellung? Wie
kommen Unterschiede zustande und welche Bedeutung erfahren
sie im Raum der Betriebe und Organisationen?

Bedingungen fiir Diversity Manage-
ment und dessen Chancen

Fachhochschulen kdnnen mit Diversity
Management eine produktive Gesamtat-
mosphare erreichen. Sie kdnnen Diskri-
minierungen von Minderheiten verhin-

dern und die Rahmenbedingungen fiir Chancengleichheit ver-
bessern. Dazu miissen sie gleichzeitig auf der rechtlichen,
strukturellen und diskursiven Ebene ansetzen: Es braucht klare
Richtlinien, fordernde Rahmenbedingungen und stereotypen-
freie Mentalitaten.

Die Fachhochschulen als Organisationen, die Diversity Manage-
ment als Ansatz verfolgen, werden sich Informationen lber den
Stand der Partizipation der Kategorien an den verschiedenen
Funktionen, Aufgaben und Aktivitaten verschaffen miissen.
Zusatzlich zu spezifischer individueller Personalentwicklung
sind Fragen der Reprdsentation im hierarchischen Gefiige der
Organisation sowie der Partizipation an ihren Ressourcen (Zeit,
Geld, Status) zu stellen.

Fiir ein Diversity-Konzept, welches nicht auf einer individuel-
len Ebene und damit hinsichtlich der Konzeptualisierung der
Kategorien und ihres Handlungsbedarfs beziiglich der Umset-
zung der rechtlichen Vorgaben vage bleibt, diirfen die Zielvor-
stellungen, die politische Perspektive und strukturelle Fragen
der Partizipation und Reprasentation nicht ausgeblendet wer-
den. Diversity-Konzepte die iiberzeugen, bringen in ihre Argu-
mentation sowohl wirtschaftliche, rechtliche wie gesellschafts-
politische Perspektiven ein. Sie weisen Antidiskriminierungs-
und Gleichstellungsgesetz als Grundlage ihrer Personalpolitik
aus. Gesellschaftspolitische Fragen werden nicht als Gegensatz
zur wirtschaftlichen Tatigkeit erfahren, sondern die Rolle der
Unternehmen wird als Gestaltungsbeitrag genutzt. Reflektiert
die Organisation diese Debatten auf struktureller Eben nicht,



so lduft der Diversity-Ansatz Gefahr, Stereotypen zu reprodu-
zieren und stellt unrealistische Harmonievorstellungen her.
Bezieht sie diese Fragen jedoch mit ein, so kann der Ansatz
wirksam sein.

Geschlechterfrage als Ausgangspunkt

Die Auseinandersetzung auf mehreren Ebenen, wirtschaftlich,
politisch, rechtlich und wissenschaftlich, ist das, was Diversity
von der Kategorie «Geschlecht» lernen kann. Die strukturelle
Ebene von Partizipation und Reprdsentation der Geschlechter
ist durch die Tradition der Frauenbewegung, den Feminismus,
politisch seit je thematisiert. Die wissenschaftliche Reflexion
wiederum wurde durch die politischen Debatten um Machtver-
teilung und Hierarchisierung der Geschlechter gefordert, womit
umfassende Forschungsergebnisse hervorgebracht wurden.

Im Zuge der Gender Mainstreaming-Politik der EU ist in Koope-
ration mit Unternehmen eine Vielzahl von Instrumenten zur
Analyse und Umsetzung der Geschlechtergleichstellung ent-
standen. Der Schnittpunkt von politischen Debatten, rechtli-
chen Rahmenbedingungen und wissenschaftlichen Forschungen
hat konkrete Instrumentarien zur Analyse von Organisationskul-
turen, von wirksamen Normen und Mustern innerhalb der Orga-
nisation, aber auch zur Integration der Gleichstellung in die
Prozesse und Ablaufe der Organisationen entwickelt. Diese
Methoden und Instrumente lassen sich auch auf andere Kate-
gorien {ibertragen.

Nur Schlagwort oder brauchbares Konzept?

Wenn es sich beim Diversity-Konzept nicht nur um eine ober-
flachliche Erscheinungsform handelt, sondern ein politisches
Konzept darin gesehen werden kann, welches Potenzial fiir
eine konstruktive Auseinandersetzung mit Vielfalt und Diffe-
renz hietet, wenn es dazu fiihren kann, die gesellschaftliche
Vielfalt zu schiitzen bzw. zu starken, Minderheiten vor Aus-
grenzung zu bewahren und Verschiedenartigkeit als Bereiche-
rung zu nutzen, dann ist dieses Konzept an einer Fachhoch-
schule eminent wichtig.

Es konnte eine Chance sein, den durch die Chancengleich-
heitsprogramme eingeschlagenen Kulturprozess weiter anzu-
kurbeln, neuen Aufwind zu geben und durch die Tatsache, dass
es aufgrund davon, dass sich wirtschaftliche und gesell-

Fussnote (1)

".ffWas jst Dwersrty Management ?

,f:ﬁDwersWy Management ist. em Konzept der Personai- upd

' ;'ﬂ0rgamsatmnsentw1cklung Alle Mitarbeitenden sollen un-
abhingig von Geschlecht, Alter, Herkunft, Behinderung,
sozialem Status, familidrer Situation, religioser oder

_ ,3;'sexueller Onenmerung Anerkennung erfahren.

~ Die Legitimation fiir diesen Pluralismus kann je nach In-
stitution eine ethische, rechtliche oder Skonomische sein.
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schaftspolitische Interessen an den Fachhochschulen ergdnzen
miissen und es somit ein grosses Potenzial hat und «top-down»
unterstiitzt werden konnte, auch neue Verbiindete einbinden.
Was tatsachlich aus dem Diversity-Konzept gemacht und welche
Folgen es tatsachlich fiir die Fachhochschulen haben wird? Wir
wissen es nicht, doch die Zukunft wird es uns zeigen.

Diversity Management verspricht zwei Dinge: Zum einen wird
das Individuum im ganzen Spektrum seiner heterogenen und
vielleicht widerspriichlichen Fahigkeiten und sozialen Zugehd-
rigkeiten wahrgenommen. Zum anderen soll genau diese Vielfalt
als Kompetenz und Ressource kreativ genutzt werden.

Im Idealfall befahigt Diversity Management zum bewussten
Umgang mit sozialen Differenzen in Organisationen, zur Refle-
xion eigener Werte, Kommunikationsstile sowie handlungslei-
tender Annahmen. Das Abweichende, das Fremde ist Chance fiir
ein Nachdenken {iber Normen und Stereotypen und wird als
Ressource erkannt, verstanden und akzeptiert.

Fussnote (2)

Drei Dilemmata

Gleichstellungspolitik kann sich in drei Widerspriiche verstricken, denen auch das
Diversity Management ausgesetzt ist:

* Die Aussage «Wir sind alle gleich» fiihrt uns in das Gleichheitsdilemma. Die
Gleichbehandlung von Ungleichen baut Ungleichheit namlich nicht ab, sondern
verstarkt sie. Die Forderung nach Gleichheit sollte sich nur auf die rechtliche Ebe-
ne beziehen, indem Gleichbehandlung mittels Diskriminierungsverbot oder Richt-
linien eingefordert wird.

® Die Aussagen «Wir sind alle verschieden» oder «Mdnner sind anders als Frauen»
filhren uns in das Differenzdilemma, indem tradierte Stereotypen weiter zemen-
tiert werden. Die Rede von Differenz sollte sich nicht auf die Potenziale der Indi-
viduen beziehen, sondern auf den sozialen Strukturzusammenhang, der die indivi-
duellen Lebenssituationen praformiert und die Menschen iiberhaupt erst zu Un-
gleichen macht. Diese Strukturen gilt es nach wie vor zu verdandern.

e Die Aussage «Wir unterscheiden uns nicht» fiihrt uns in das Dekonstruktionsdi-
lemma. Wir stellen das Denken in zwei Geschlechtern so radikal in Frage, dass
verallgemeinernde Aussagen iiber Konfliktlagen kaum mehr mdglich sind. Der
spielerische und dekonstruierende Umgang mit Stereotypen sollte sich tatsdchlich
nur auf die diskursive Ebene beziehen. Hier kdnnen polarisierende Eigenschafts-
zuschreibungen aufgespiirt und der Kritik zuganglich gemacht werden.
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