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Gender- und Diversity-Kompetenzen

Eine kleine Handreichung
fur Fihrungskrafte, Mitarbeitende und Studierende




Gender — was heildt das eigentlich?

Vorstellungen davon, was mannlich und was weiblich ist, entstehen nicht von allein, sondern
sind Produkte unserer Gesellschaft. Geschlecht wird also sozial und kulturell hergestellt.
Darauf verweist der Begriff Gender.

Mit dem englischen Begriff Gender wird Geschlecht als Produkt gesellschaftlicher Prozesse
und Machtverhéltnisse deutlich gemacht. In diesem Verstandnis ist Geschlecht keine
neutrale Kategorie bei der Beschreibung eines Menschen, sondern eine mit diversen sozialen
und kulturellen Zuschreibungen versehene Selbst- und Fremdverortung eines Menschen in
der Gesellschaft.

Haufig werden soziale oder institutionelle Arrangements — etwa die Aufteilung von Aufgaben
innerhalb der Familie oder die Wahl eines bestimmten Studien- oder Berufsfeldes — ebenso
wie Verhaltensweisen und Formen des Auftretens (z. B. durch Kleiderwahl, Sprechweise,
Kérperbewegung, Interaktion in Gruppen) als Ergebnis einer scheinbar natirlichen
Geschlechterdifferenz angenommen.

Die Wahrnehmung bestimmter Eigenschaften, Fahigkeiten und Interessen als weiblich und
anderer als mannlich hat jedoch keine natirliche Grundlage. Vielmehr sind ,,geschlechts-
typische” Verhaltensweisen das Ergebnis historisch gewachsener kultureller Traditionen und
gesellschaftlicher Konventionen.!

Gesellschaftliche Wertvorstellungen und Normen sind sehr machtvoll. Es gibt viele
Ungerechtigkeiten und Benachteiligungen, die mit der Ordnung der Geschlechter
zusammenhangen.

Eine kritische Hinterfragung geschlechtlicher Zuschreibungen ist wichtig, da die gesellschaft-
liche Geschlechterordnung eine hierarchische ist, in der unterschiedliche Rollen und Tatig-
keiten unterschiedlich bewertet werden, unterschiedlich viel Anerkennung bekommen und
im Arbeitsleben unterschiedlich bezahlt werden. Geschlechtsbezogene Zuschreibungen
formulieren Stereotypisierungen, schaffen Benachteiligungen und produzieren Ausschlisse.
Beispielsweise werden familidre Sorgeaufgaben in einer wissenschaftlichen Karriere auch
heute oftmals noch nicht mitgedacht. So sind Arbeit, Einkommen und Macht nicht gleich
zwischen den Geschlechtern verteilt.2

Gleichstellungsarbeit fungiert als wesentliches Steuerungselement, solche Ungerechtigkeiten
abzubauen. Gendersensible Forschung und Lehre sind notwendig, um auch subtile
Geschlechterstereotype in Fachwissenschaften und Lehrveranstaltungen zu dekonstruieren.3

Geschlecht ist vielfaltig. Die Aufteilung der Menschen in Manner und Frauen und die
gesellschaftliche Ausrichtung auf ein heterosexuelles Lebensmodell sind einschrankend
und schlieBen viele Menschen aus.

Wenn von ,, den Geschlechtern” die Rede ist, sind meist ,,Frauen” und ,Manner” gemeint.
Das liegt daran, dass unsere Gesellschaft und darin auch Institutionen wie eine Hochschule



von Heteronormativitat gepragt sind. Heteronormativitat bedeutet zum einen die Annahme
von Zweigeschlechtlichkeit, also von (ausschlieBlich) zwei, klar voneinander unterscheid-
baren Geschlechtern, und zum anderen die Setzung von Heterosexualitat als Norm und
damit Normalitat. Dadurch werden andere, in diesem System nicht berilcksichtigte Lebens-
realitdten sowohl beziiglich sexueller Orientierung als auch geschlechtlicher Identitat

(z. B. lesbisch, schwul, queer, inter, trans, nichtbinar ...) als Abweichungen von einer so
konstruierten Norm(alitdt) wahrgenommen.*

Geschlecht ist jedoch vielfaltiger und wandelbarer als oftmals kommuniziert. Diese Vielfalt
und Veranderbarkeit von Geschlecht ist mitzudenken und sichtbar zu machen, sei es in
der Sprache und Politik einer Hochschule, in ihren Lehrmaterialien oder ihren Personal-
entscheidungen.

Gender-Kompetenz — was ist das und wozu brauchen wir sie?

Gender-Kompetenz ist das Handwerkszeug, auf geschlechterbezogene Benachteiligungen
und Ausschliisse addquat reagieren zu konnen. Dazu braucht es Wissen, Kdnnen und Wollen.

Gender-Kompetenz umfasst erstens das Wissen und Verstandnis davon, wie die Kategorie
Geschlecht gesellschaftliche Verhaltnisse organisiert.

Zweitens beinhaltet Gender-Kompetenz die Fahigkeit zur kritischen Reflexion geschlechts-
bezogener Zuschreibungen und ihrer Ungleichheit stabilisierenden Auswirkungen.

Drittens gehort zu Gender-Kompetenz die Motivation, mit dem eigenen Handeln zu einem
Abbau von Benachteiligungen und Ungleichheiten in den Geschlechterverhéltnissen beizu-
tragen.

Gender-Kompetenz bedeutet, zu reflektieren, an welchen Stellen das eigene Handeln
Benachteiligungen produzieren kdénnte, und entsprechend darauf zu reagieren.

Gender-Kompetenz befahigt dazu, Gender-Aspekte der eigenen Arbeitsbereiche und
Aufgaben zu erkennen und die eigene Involviertheit in geschlechtsbezogene Hierarchien
zu verstehen, um dann durch entsprechende Entscheidungen und Vorgehensweisen eine
gleichstellungsorientierte Arbeitspraxis zu verfolgen. Das betrifft sowohl Lehrsituationen
— beispielsweise hinsichtlich der Auswahl von Inhalten, Materialien und Beispielen, der
Formulierung von Aufgabenstellungen sowie der Gestaltung der Interaktion im Seminar —
als auch die Ausrichtung von Forschungsprojekten — beispielsweise hinsichtlich der Frage-
stellung, der Methodenwahl und der Zusammenstellung des Forschungsteams.>

Geschlechterungerechtigkeit ist auch ein strukturelles Problemfeld.

Wichtig ist, darauf zu achten, dass die Verwendung des Kompetenz-Begriffs nicht zu einer
Individualisierung fihrt. Vielmehr sind soziale Ungleichheiten, Benachteiligungen und Diskri-
minierungen als strukturelle Probleme zu verstehen, die daher immer auch auf struktureller
Ebene angegangen werden missen.



Geschlecht ist nicht die einzige gesellschaftsstrukturierende Kategorie. Um gesellschaftliche
Dynamiken erfassen zu kdnnen, sind verschiedene Diskriminierungsformen wie Sexismus,
Rassismus, Klassismus, Behindertenfeindlichkeit, Altersdiskriminierung etc. in ihrem
Zusammenwirken zu beachten.

Aufgrund der méglichen Uberschneidung und Gleichzeitigkeit verschiedener Diskriminie-
rungsformen, denen ein Mensch ausgesetzt sein kann (intersektionale Interdependenzen),
macht es daher oftmals wenig Sinn, von ,,den Frauen®, ,den Mannern“ oder auch ,den trans
Personen” als homogenen Gruppen zu sprechen. In einer Haltung, die Diskriminierung zu
reduzieren versucht und Selbsterméachtigung benachteiligter Personen und Gruppen
bestarkt, sind stattdessen insbesondere auch Mehrfachdiskriminierungen in den Blick zu
nehmen und zu bekdmpfen, wie sie beispielsweise eine schwarze Frau oder ein schwuler
Mann mit Behinderung erfahren kénnen.®

Diversity — was ist damit genau gemeint?

Eine Gruppe kann aus sehr unterschiedlichen Menschen bestehen. Zudem hat das Leben
eines jeden Menschen viele verschiedene Aspekte. Fir diese Vielfalt und Vielfaltigkeit auf
zwei Ebenen steht der Begriff Diversity.

Der englische Begriff Diversity wird verwendet, um erstens Vielfalt, z. B. in einer Institution
wie einer Hochschule, zu benennen, und zweitens die Vielfaltigkeit jedes Menschen, also die
Vielschichtigkeit von Identitat, anzuerkennen.

So benennt die erstgenannte Perspektive von Diversity die Tatsache, dass sich Gruppen
aufgrund heterogener Lebenslagen sowie verschiedener sozialer und kultureller Zugehorig-
keiten der Einzelnen durch Vielfalt auszeichnen. Aspekte der Unterschiedlichkeit, aber auch
der Ahnlichkeit von Menschen zueinander kénnen beispielsweise soziale Herkunft, sozialer
Status, ethnische Zugehorigkeit, kulturelle Werte, Religion und Glaube, Bildungsabschluss,
sozio6konomische Lebensbedingungen, Lebensalter, Geschlechtsidentitat, sexuelle Orientie-
rung, physische und psychische Verfassung, aber auch rechtlicher Status oder die Verant-
wortlichkeit hinsichtlich Fiirsorgeaufgaben sein. Alle Menschen stimmen in manchen dieser
Aspekte mit den Menschen um sie herum Uberein und in anderen Aspekten nicht.

Die diversen Aspekte, die in einer Lebensrealitdt zusammentreffen, kdnnen einen Menschen
mit dem Zusammenspiel mehrerer Machtverhaltnisse und damit verbundenen Mehrfach-
diskriminierungen und Ausschlissen konfrontieren.”

Die zweitgenannte Perspektive von Diversity betont, dass sich jeder Mensch durch viele
Aspekte zugleich auszeichnet, dass jede Identitat vielschichtig und jeder Mensch vielfaltig ist.
So ist niemand beispielsweise nur Mutter, nur schwarz oder nur Professorin, sondern hat
immer auch noch viele weitere Zugehérigkeiten und Eigenschaften — und moglicherweise
auch genau die drei genannten gleichzeitig. Im Leben jedes Menschen sind diverse solcher
Aspekte miteinander verschrankt, woraus sich spezifische Ressourcen und Fahigkeiten, aber
oftmals auch Benachteiligungen und Diskriminierungserfahrungen ergeben.



Diversity-Kompetenz — warum ist sie wichtig?

Diversity-Kompetenz schafft eine wertschdtzende Anerkennung der Vielfalt und
Verschiedenheit von Menschen und bemiiht sich um Chancengleichheit und den Abbau
von Benachteiligungen.

Institutionen, die aufgrund verstarkter Globalisierung, Mobilitdt und Migrationsprozesse
eine zunehmende Heterogenitat ihrer Mitglieder verzeichnen, betonen oftmals positiv die
Potenziale und Ressourcen von Diversitat. Ein kompetenter Umgang mit Vielfalt bedeutet
jedoch auch, die daraus entstehenden unterschiedlichen Bedirfnisse zu bericksichtigen und
gleiche Moglichkeiten der Teilhabe fiir alle zu schaffen. Dazu ist es notwendig sowohl ein
Verstandnis von Strukturen und Mechanismen zu entwickeln, die zu Ausgrenzungen fiihren
kénnen als auch diskriminierenden Verhaltensweisen wie beispielsweise Rassismus oder Ho-
mophobie entschieden und sichtbar entgegenzutreten.®

Diversity-Kompetenz umfasst verschiedene Aspekte des eigenen Handelns:
Eigene Werte und Privilegien reflektieren

Diversity-Kompetenz beinhaltet eine Bewusstmachung und kritische Reflexion eigener Werte
und moglicher Vorurteile sowie eigener Privilegien wie etwa das eigene WeiRsein oder das
kulturelle Kapital der eigenen Herkunftsfamilie.

Verstdndnis flir andere Perspektiven entwickeln

Ein wesentliches Element von Diversity-Kompetenz ist des Weiteren die Fahigkeit, sich in die
Situation anderer Menschen hineinzuversetzen und ihre Perspektive einzunehmen, um ein
besseres Verstandnis fir ihre Erfahrungen und Bediirfnisse zu erhalten.

Unterschiedlichkeiten zulassen

Diversity-Kompetenz beinhaltet auRerdem die Bereitschaft, Unterschiedlichkeiten zuzulassen
und zu respektieren. Die Anerkennung der Diversitat von Menschen kann helfen, mehrere
Personen nicht als homogene Gruppe mit einheitlichen Erfahrungen zu denken, nur weil sie in
einem Aspekt Gbereinstimmen — zum Beispiel ihrer Geschlechtszugehdorigkeit.

Wertschatzende Konfliktkultur etablieren

Nicht zuletzt ist eine wertschatzende Konfliktkultur ein wichtiger Bestandteil von Diversity-
Kompetenz, um mit den Irritationen und Unsicherheiten, die beim Aufeinandertreffen unter-
schiedlicher Menschen auftreten kdnnen, konstruktiv umgehen und einen guten Umgang
untereinander etablieren zu kénnen.
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