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VORWORT GREIFSWALDER BEITRAGE ZUR HOCHSCHULLEHRE

DIE FORDERUNG VON SCHLUSSELKOMPETENZEN IN DER POLYVALENTEN LEHRE steht im
Mittelpunkt des fiinften Bandes der Schriftenreihe ,,Greifswalder Beitrdge zur Hochschulleh-
re”. Rhetorik und Moderationskompetenz, Zeit- und Projektmanagement, Teamféahigkeit, in-
terkulturelle Kompetenzen, Medien- und Visualisierungskompetenzen gehdren zu wichtigen
Schliisselkompetenzen, die Studierende im Laufe ihres Studiums héufig ,,nebenbei” zu ihren
Fachkompetenzen erwerben. Dabei stellen Schliisselkompetenzen wichtige Qualifikationen
fiir den Berufseinstieg und spateren Berufserfolg dar. Der vorliegende Band richtet daher den
Blick auf sie und stellt Reflexionen dariiber sowie Praxisbeispiele dazu vor.

Die Beitrdge gliedern sich wie bisher in die Rubriken , Grundlegender Beitrag”, ,Gute Pra-
xis“ und ,,Uber den Ryck geschaut”, Esther Hahm erdffnet den Band mit einem Beitrag zum
aktuell viel diskutierten Thema der Diversity-Kompetenz im Bereich der Hochschullehre. In
einem zweiten grundlegenden Beitrag reflektiert Annette Hiemisch die Vermittlung und Fér-
derung des statistischen Denkvermdgens; zudem stellt die Psychologin in diesem Kontext ein
integratives Blended-Learning-Konzept vor. In der Rubrik der Guten Praxis an der Universitét
Greifswald diskutiert Thilo Tréger relevante Schliisselkompetenzen in der Ausbildung von Ju-
risten; Kommunikationstechniken bilden dabei den Schwerpunkt des Beitrags. Der Historiker
Robert Riemer fokussiert praktische Schliisselkompetenzen und stellt ein Praxisbeispiel im
Rahmen des Service Learning in der Geschichtswissenschaft vor.

In der Rubrik ,,Uber den Ryck geschaut” widmen sich Markus Grzella, Kristina Kéhler, Sabi-
ne Plum und Patrick VoBkamp vom Forum miindliche Kommunikation (FMK) der Universitét
Duisburg-Essen der Férderung miindlicher Kommunikationsféhigkeiten. Timo Barfknecht und
Julia Drexhage von der Leuphana Universitét Liineburg riicken die Lehramtsausbildung in
den Fokus und stellen die Zukunftstage Bildung vor — ein Format, in dem Lehramtsstudierende
praxisrelevante Schliisselkompetenzen erwerben.

Die Serviceseiten versammeln Literaturhinweise und Veranstaltungstipps.

Im Mai 2016 erscheint die sechste Ausgabe der Greifswalder Beitrédge, die den Themenkom-
plex Wissenschaft und Beruf in der polyvalenten Lehre beleuchtet. Die , Greifswalder Beitré-
ge zur Hochschullehre” erscheinen auch 2016 noch zweimal. Ab 2017 wird die Schriftenreihe
voraussichtlich jahrlich erscheinen. Eine Ubersicht der geplanten Themen ist auf
www.uni-greifswald.de/beitraege_zur_hochschullehre zu finden.

Mein Dank geht an das editorial sowie an das reviewer board.

Eine inspirierende Lektiire zum Thema Schliisselkompetenzen in der polyvalenten Lehre

wiinscht

Prof. Dr. Wolfgang Joecks

im Namen des Redaktionsteams
Ernst-Moritz-Arndt-Universitét Greifswald
Prorektor fiir Studium und Lehre




GRUNDLEGUNG ZU SCHLUSSELKOMPETENZEN

IN DER POLYVALENTEN LEHRE

DIVERSITY-KOMPETENZ IM BEREICH DER HOCHSCHULLEHRE —
EIN ZENTRALER BAUSTEIN HOCHSCHULDIDAKTISCHER LEHRKOMPETENZ

ESTHER HAHM )
TECHNISCHE UNIVERSITAT DORTMUND
ZHB - ZENTRUM FUR HOCHSCHULBILDUNG

ABSTRACT Der folgende Beitrag arbeitet einen kondensierten Uberblick zur Thematik der
Diversity-Orientierung in Bezug auf Hochschullehre heraus und nédhert sich dem mittlerweile
breit angelegten Diskurs um Diversity vor dem Hintergrund der diversity education. Didakti-
sche Merkmale einer diversity-orientierten Hochschullehre werden zusammengetragen und
daraus resultierend ein Kompetenzprofil fiir Hochschullehrende abgeleitet, welches Diversi-
ty-Kompetenz als zentralen Baustein hochschuldidaktischer Lehrkompetenz versteht.

EINLEITUNG -
DIVERSITY UND HOCHSCHULLEHRE

Diversity bzw. Vielfalt an deutschen Hoch-
schulen ist selbstverstidndlich kein neues
Phanomen und einfach gesehen schlichtweg
vorhanden. Betrachtet man die zentralen Ele-
mente der Hochschullehre — Studierende,
Lehrende und Inhalte im Sinne des didakti-
schen Dreiecks —, so sind alle Bausteine du-
Berst vielfaltig besetzt. Lehre und Forschung
leben von der Vielfalt der Facher, Interdiszi-
plinaritdt und unterschiedlichen Forschungs-
perspektiven und -blickwinkeln. Studieren-
dengruppen konnen sich ebenso &dulerst
vielfaltig zusammensetzen. Sie unterschei-
den oder gleichen sich hinsichtlich diverser
Merkmale wie Alter, Geschlecht, Kultur, Spra-
che, Nationalitdt(en), sozialer Herkunft und
Bildungshintergrund oder geistiger und kor-
perlicher Fahigkeiten und Beeintrachtigun-

gen. Gleiches giltfiir die Hochschullehrenden.
Sie bringen unterschiedliche Kompetenzen,
diverse Bildungs- und Erwerbshiografien so-
wie unterschiedliche Lebensumstdnde mit.
In Kombination betrachtet, sind diese zent-
ralen Elemente an der Hochschule in diverse
Lehr- und Lernformate eingebettet — so z. B.
im Bereich der polyvalenten Lehre, wo Stu-
dierende unterschiedlicher Studiengénge in
einen gemeinsamen Lernprozess treten und
der Lehrende damit verschiedenen Zielgrup-
pen gerecht werden muss.

Trotz dieser eher ,naturgeméBen” Zusam-
mensetzung im Kontext von Hochschule und
Lehre bewirken gesellschaftliche Wand-
lungsprozesse wie Migration, Globalisierung
und demografischer Wandel sowie die viel
diskutierte Bologna-Studienreform und die
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Gestaltung eines gemeinsamen européi-
schen Hochschulraums einen universitdren
Kulturwandel und einen didaktischen Para-
digmenwechsel (vgl. Lutz 2013; vgl. Spelsberg
2014). Bezogen auf die Studierendenschaft
bedeutet das, dass sie sich immer hetero-
gener zusammensetzt. Universitdten werden
vor die Frage gestellt, wie sie mit der beste-
henden und weiter wachsenden Vielfalt ih-
rer Mitglieder umgehen und diese fdordern
wollen. Es geht dabei zum einen um solche
MalRnahmen und Zielsetzungen, die an Chan-
cengerechtigkeit und Antidiskriminierung
ansetzen, und zum anderen um humanres-
sourcenorientierte Anliegen, bei denen der
Wettbewerb um die ,besten Kopfe” im Fokus
steht (vgl. Linde & Auferkorte-Michaelis 2014:
139). In Hinblick auf die Diversity-Forschung
handelt es sich hier um Diversity-Orientierung
an Hochschulen bzw. um Fragen zu Diversity-
Gerechtigkeit oder diversity-sensiblem Han-
deln — Begrifflichkeiten, die in diesem Beitrag
synonym gebraucht werden.

Im Bereich der Hochschuldidaktik stellt sich
die Frage nach der zielgruppenspezifischen
Ausrichtung der Lehre bzw. wie Lehrende
auf die unterschiedlichen Voraussetzungen,
Bediirfnisse und Ressourcen der Lernenden
eingehen sollen. Diese Fragestellung steht
dabei in enger Verbindung mit den didakti-
schen Anforderungen kompetenzorientier-
ter Lehre. Im Zuge des shift from teaching
to learning geht es um die Fokussierung von
studentischen Handlungskompetenzen, die
als learning outcomes von individuellen Lern-
prozessen erworben werden und sowohl

fachlicher als auch iiberfachlicher Art sind.
Lehrende sind fiir die lernférderliche Gestal-
tung des Lernraumes zusténdig und werden
zu Lernberatern bzw. zu Lernberaterinnen
(vgl. Wildt 2012: 2 f).

In Verbindung mit Diversity-Aspekten sollen
somit Mdglichkeiten und Potenziale aller Stu-
dierenden in eine inhaltlich und methodisch
anspruchsvolle diversity education miinden.
Hochschullehrende sind vor die Aufgabe ge-
stellt, Fachinhalte in eine diversity-orientierte
Hochschuldidaktik einzubetten. lhre hoch-
schuldidaktische Lehrkompetenz wird damit
um eine Dimension erweitert, die in der For-
schung als Diversity-Kompetenz eingefiihrt
wurde und Zielpunkt dieses Beitrags sein soll.

1. BEGRIFFSBESTIMMUNG -
DIVERSITY ALS VIELSEITIGES DISKURSFELD

Obwohl der allgemeine Diskurs um Diver-
sity in Deutschland noch relativ jung ist, ist
er dennoch auf enorme Resonanz gestoRRen
und hat sich in kiirzester Zeit in verschiedene
wissenschaftliche Richtungen und (univer-
sitdts-)politische MaRBnahmen und Diskus-
sionen ausdifferenziert (vgl. Lutz 2013: 13f).
Der Diversity-Begriff stammt aus dem ang-
loamerikanischen Sprachraum und wird im
Deutschen mit ,Diversitat”, ,Vielfalt” oder
auch ,Vielfaltigkeit” iibersetzt (vgl. Spels-
berg 2013a: 107). Eine definitorische Schar-
fung des Begriffs gestaltet sich als schwierig,
denn das Konstrukt ist zum einen als ,,Buzz-
word”, also Modewort, duf3erst vielféltig in
den unterschiedlichen Wissenschaftszwei-

gen bestimmt worden und zum anderen auf-
grund seiner Multiperspektivitdt und bewuss-
ten Offenheit auch schwierig zu prézisieren.
So beschreibt Baader (2013: 38), dass es sich
bei Diversity eher um einen Zugang bzw. eine
Perspektive handele, bei der jeweils fiir die
unterschiedlichen Kontexte geklart werden
miisse, was genau darunter zu verstehen sei.
Walgenbach, die sich der Thematik aus der
Perspektive der diversity education nahert,
fiihrt den Begriff als travelling concept ein,
welches eine interdisziplindre und transat-
lantische Reise hinter sich habe (vgl. Wal-
genbach 2014: 92). So wurde der Diskurs dazu
durch die Entwicklung von Diversity-Ma-
nagement-Konzepten in den Wirtschafts- und
Betriebswissenschaften sowie iiber Impulse
aus der US-amerikanischen Intersektiona-
litdtsdebatte begonnen und von den Diffe-
renzdebatten in der Erziehungswissenschaft
in den 1980er und 1990er Jahren im deutsch-
sprachigen Raum als kritische Anfrage an
die interkulturelle Erziehungswissenschaft
aufgegriffen (vgl. Baader 2013: 40). Weiter-
fiihrend ist das Diskursfeld der diversity edu-
cation seit Mitte der 2000er Jahre durch ver-
schiedene (erziehungs-)wissenschaftliche
Teildisziplinen und pddagogische Handlungs-
felder ausdifferenziert worden — bspw. durch
Impulse aus der Frauen- und Geschlechter-
forschung, den Cultural und den Postcolonial
Studies, der Interkulturellen und der Migra-
tionspddagogik oder den Disability-Studies
sowie durch Konzepte aus dem Diversity-
Management-Bereich (vgl. Baader 2013: 46).
Es wird deutlich, dass in die Debatte um Di-

versity unterschiedliche Forschungsstrdnge
einflieBen, die sich auf verschiedene Teil-
dimensionen von Vielfalt beziehen. So ver-
eint der Diversity-Ansatz zahlreiche soziale
Gruppenmerkmale bzw. Zugehdrigkeiten und
Identitaten, fiihrt diese unter einer ganzheitli-
chen Sichtweise zusammen und macht deut-
lich, dass pédagogische Zielgruppen nicht
nur auf ein Merkmal, wie bspw. die kulturelle
Herkunft bei internationalen Studierenden im
Hochschulkontext, festgelegt werden kon-
nen, sondern dass ihre Personlichkeit mehr-
dimensional bestimmt ist (vgl. Walgenbach
2014: 107). Ein viel zitiertes Modell in diesem
Zusammenhang ist das 4 Layers of Diversity
Model von Gardenzwartz und Rowe (1998),
das die Vielfalt von Menschen in Organisa-
tionen beschreibt. Die individuelle Person-
lichkeit wird dabei von inneren, du8eren und
organisationalen Dimensionen bestimmt.
Die inneren Dimensionen gelten als nicht,
bzw. nur aufwéndig verdnderbar, wahrend
die weiter aulRen liegenden Dimensionen
kontextabhéngig neu einzuordnen und damit
auch veranderbar sind. So haben Boomers
und Nitschke (2012) in Anlehnung an Leicht-
Scholten (2012) dieses Modell fiir den Hoch-
schulkontext adaptiert (siehe Abb. 1). Zentrale
Kernaussage dieses Diversitdtsverstéandnis-
ses ist die Mehrdimensionalitdt von Vielfalt,
d. h. dass sowohl Gemeinsamkeiten als auch
Unterschiede von menschlicher Vielfalt als
gleichzeitiges und wechselseitiges Phéano-
men gedacht werden (vgl. Thomas 1996: 5).
Der Diversity-Ansatz begreift die Vielfalt der
Gesellschaft folglich als Alltagsnormalitdt im
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Fachbereich / Institut
/ wiss. Einrichtung /
Studienverband
Gasthdrer-/
Nebenhérer-/
Teilzeit- /
Hochschul- Weiterbildungs-
fachsemester Hochschulzugangs- studium
berechtigung
Habitus/ Wohn-/
Auftreten . . . Studienort
geistige und kérperliche
Féhigkeiten
Studien- sexuelle Studien-
phase Orientierung Alter abschluss
iy Geschlecht PERSONLICHKEIT Hautfarbe ALl
verhalten aufgaben
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Abbildung 1 Diversity-Dimensionen im Hochschulkontext, vgl. Boomers & Nitschke (2012) in Anlehnung an Leicht-
Scholten (2012) und Gardenswartz & Rowe (1998)

Sinne eines ,Vielfalt sind wir alle”-Prinzips.

Walgenbach hat weitere zentrale Kernaspek-
te fiir das Diskursfeld um Diversity heraus-
gearbeitet. So gelten neben dem Bezug auf
soziale Gruppenzugehdrigkeiten und -identi-
taten (1) der Fokus auf Organisationen (2), die
Wertschétzung von Ressourcen (3) und der
positive Umgang mit Diversity und die damit
verbundene Notwendigkeit von Diversity-
Kompetenzen fiir pddagogische Professionen
(4) als wichtige Konstituenten des Diskursfel-
des (Walgenbach 2014: 113f). Mit dem Fokus
auf Organisationen ist gemeint, dass der As-
pekt der mehrdimensionalen Diversitdt als
Querschnittsaufgabe in Organisationen und
ihren verschiedenen Ebenen, wie Organisa-
tions- und Personalentwicklung, implemen-
tiert werden miisse. Es werden damit nicht
die alleinige Beziehung zwischen Individuen
in den Blick genommen oder gesamtgesell-
schaftliche Strukturen fokussiert, sondern
es geht ebenso um managing diversity in
lernenden (pddagogischen) Organisationen.
Ein weiterer zentraler Aspekt von Diversity-
Anséatzenistihre Abgrenzung von Defizitpers-
pektiven, die Unterschiede als Problembelas-
tung oder Bediirftigkeit sehen und von einer
Anpassungsnotwendigkeit der Minderheiten
ausgehen (vgl. ebd.: 115). Dagegen sollen
die Anerkennung und Wertschétzung von
Ressourcen als zentraler Motor fiir pddago-
gische Organisationen und deren Mitglieder
verstanden werden. So geht es um den positi-
ven Umgang mit Diversitdt und die Ausbildung
von Diversity-Kompetenzen von Individuen,
Organisationen und Gesellschaften, verstan-

den als Prozesse des Diversity Lernens (vgl.
ebd.: 118f). Mit Bezugnahme auf padagogi-
sche Handlungsfelder fiihrt Walgenbach die
unterschiedlichen Diversity-Aspekte schlieR-
lich unter folgender Definition, die sich auch
auf den Hochschulkontext {ibertragen lasst,
zusammen (ebd.: 92):
LDiversity zielt auf die Wertschédtzung so-
zialer Gruppenmerkmale bzw. -identitédten
fiir Organisationen. Diversity-Merkmale
werden als positive Ressource fiir Bil-
dungsorganisationen gesehen. Die Vielfalt
der Organisationsmitglieder erhdlt somit
Anerkennung. Das pédagogische Ziel ist
der positive Umgang mit Diversity sowie die
Entwicklung von Diversity-Kompetenzen.”

2. DIDAKTISCHE MERKMALE EINER DIVER-
SITY-ORIENTIERTEN HOCHSCHULLEHRE

Ubertrigt man die vorgestellten zentralen As-
pekte des Diversity-Ansatzes auf den Hoch-
schulkontext, so ist zundchst die strategische
Verankerung von Diversity-Management in
das Gesamtkonzept einer Hochschule vonné-
ten, um dem Anspruch eines ganzheitlichen
und organisationshezogenen Ansatzes ge-
recht zu werden (vgl. Leicht-Scholten 2011).
Linde und Auferkorte-Michaelis (2014: 142)
haben diesbeziiglich die Handlungsfelder
fiir Diversity-Management in Studium und
Lehre fokussiert und als Referenzrahmen
die Implementierungsbereiche fiir Diversity
herangezogen, mit denen das ,Landeszen-
trum fiir Kompetenzentwicklung fiir Diver-
sity Management in Studium und Lehre an
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Abbildung 2 Implementierungsbereiche fiir Diversity von KomDiM, wieder abgedruckt in

Linde & Auferkorte-Michaelis 2014: 143

Hochschulen in NRW” (KomDiM, vgl. www.
komdim.de) arbeitet. Im Mittelpunkt steht ein
Vier-Felder-Schema, bei dem es zum einen
um die curriculare Verankerung von fach-
immanenten und fachiibergreifenden Diver-
sity-Aspekten geht (siehe Abb. 2). Die damit
verkniipften zwei Implementierungsbereiche
fokussieren das Studienangebot und die In-
tegration von Diversity-Wissen und -Sensibi-
litdt im Rahmen von Lehr- und Lernprozessen
bzw. einer diversitdtsgerechten Hochschul-
didaktik. Daneben sollen Diversity-Aspekte
als Gestaltungsprinzip verstanden werden,
welches die Implementierung strukturver-
dndernder Malinahmen in der Organisati-
onsentwicklung der Hochschule beinhalten
wiirde. Der letzte Implementierungsbereich
bezieht sich auf die Weiterentwicklung und
Professionalisierung der Akteursgruppen in
Studium und Lehre. Gemeint sind Lehrende,
Beratende, Priifende und Verwaltungsmitar-
beiter/innen. Es geht um die Entwicklung von
Diversity-Kompetenzen, genauer gesagt um
die Sensibilisierung fiir Diversitdtsaspekte
und die Erweiterung von Handlungsroutinen
(vgl. Linde & Auferkorte-Michaelis 2014: 143f).
Fokussiert man weiterfilhrend den Bereich
der diversity-orientierten Hochschuldidak-
tik, so lassen sich aus der bisherigen wis-
senschaftlichen Diskussion zu dem Thema
verschiedene didaktische Merkmale zusam-
mentragen, die als zentrale Anforderungen
fiir die Lehrpraxis verstanden werden kon-
nen. Spelsherg (2013b) hat zu diesem The-
ma im Bereich der hochschuldidaktischen
Forschung einen wichtigen Beitrag geleistet,

denn sie hat nach einem didaktischen Ansatz
geforscht, der der Diversitat der Studierenden
und der Forderung nach Kompetenzorientie-
rung Rechnung tragen soll. Grundvorausset-
zung ist dabei ein Diversitdtsverstandnis, das
an den Potenzialen und Ressourcen der Stu-
dierenden ansetzt sowie Differenzen aner-
kennt und diese fordert. So gilt auch nicht die
studentische Diversitét als Herausforderung,
sondern die didaktische Vielfalt, die in Be-
zug zu den Pramissen kompetenzorientierter
Lehre begriffen werden muss (vgl. Spelsberg
2013a: 113). Es geht um das , Schaffen einer
Vielzahl von Handlungsmdglichkeiten, damit
sich die individuellen Fahigkeiten und Fer-
tigkeiten der Studierenden in einer Vielzahl
von Situationen kompetent ausdifferenzieren
konnen” (vgl. Spelsberg 2013a: 111). Zentrale
Merkmale einer diversity-orientierten Hoch-
schuldidaktik werden aus dieser Schlussfol-
gerung deutlich. Es steht zum einen das Ziel
im Mittelpunkt, selbstbestimmte und kom-
petenzorientierte Lernprozesse zu fordern,
die einen Handlungs- und Subjektbezug ha-
ben. Senger (2014: 38) spricht in diesem Zu-
sammenhang von Studierendenzentrierung
und der Forderung einer individualisierten
Hochschulbildung. Zum anderen geht es um
die Gestaltung vielféltiger und zeitlich und
raumlich flexibilisierter Lehr- und Lernarran-
gements. Wichtig ist damit eine zielgruppen-
spezifische Anpassung bzw. Ausdifferenzie-
rung der Lernziele und -aktivitdten sowie der
Priifungsformate. Unterschiedliche Metho-
den, Sozialformen, Medien und Materialien
sind in Bezug zu verschiedenen Lerntypen,
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Bei der Bestimmung von Lernzielen sind verschiedene Kompetenzbereiche sowie damit verbundene
Handlungs- und Wissensdimensionen zu beriicksichtigen und auszuweisen.

In der didaktischen Konzeption von Lehrveranstaltungen sollten Wahlmdglichkeiten beriicksichtigt
werden, damit Studierende auch individuelle Aufgaben-Schwerpunkte setzen kénnen.

Bei der Bestimmung des Schwierigkeitsgrads einer Lernaufgabe sollten unterschiedliche Erkenntnis-
und Wissensdimensionen beriicksichtigt werden.

In der didaktischen Konzeption sollten unterschiedliche Aufgabentypen beriicksichtigt werden, um
Studierenden eine Vielfalt an Bearbeitungsmdglichkeiten anzubieten.

Die Bearbeitungszeit einer Lernaufgabe sollten Studierende selbst bestimmen kénnen.

Fiir die Bearbeitung von Lernaufgaben solten unterschiedliche Sozialformen sowie die damit verbunde-
nen Charakteristika beriicksichtigt werden.

Lernmaterialien sollten differenziert ausgestaltet werden.

In der didaktischen Konzeption sollte eine Dokumentation der Lernergebnisse die Studierenden
unterstiitzen.

Die didaktische Konzeption sollte eine reflexive Auseinandersetzung der Studierenden mit dem eigenen
Lernprozess unterstiitzen.

Abbildung 3 Handlungsempfehlungen fiir eine diversitéts- und kompetenzorientierte Hochschuldidaktik (Spels-

berg 2013b: 246)

Wahrnehmungskanédlen sowie Erkenntnis-
und Wissensdimensionen einzusetzen und
zu variieren. Spelsherg (2013b: 246) formuliert
dazu konkrete Handlungsempfehlungen, die
in eine diversitdts- und kompetenzorientierte
(Hochschul-)Didaktik miinden sollen (siehe
Abb. 3).

Bouffier u.a. (2014: 59) haben ebenso Gen-
der- und Diversity-Aspekte im Bereich der
Hochschullehre beleuchtet und neben eine
.lglender- und diversity-gerechte Didaktik”
eine inhaltliche Ebene gestellt, die ,,die kon-
krete Vermittlung von Lehrinhalten zu Gender
und Diversity beinhaltet”. MalRnahmen dazu
verbinden die Vermittlung der Inhalte aus
den Gender- und Diversity-Studies mit deren
Ubertragung auf die Inhalte der einzelnen
Fachdisziplinen, bspw. {iber spezielle Studien-
gange zu Gender und Diversity, Zusatzmodule
im Wabhlpflichtbereich oder eine curriculare
Verankerung von Gender- und Diversity-Mo-
dulen als Querschnittsaufgabe von bereits
bestehenden Studiengéngen (vgl. ebd.: 59f.).
Uber die MaRnahmen zu Gender und Diversi-
tyim Bereich der Hochschullehre leiten Bouf-
fier u.a. (ebd.: 61) Voraussetzungen fiir die
Lehrenden ab. So sollten Hochschullehrende
zum einen ein Grundverstandnis davon ha-
ben, was Gender- und Diversity-Studies be-
inhalten und welche (hochschul-)politische
Zielsetzung diese Konzeption um Chancen-
gerechtigkeit und Humanressourcenorien-
tierung im Sinne der Anwerbung vielféltiger
Studierender trdgt. Zum anderen ist die per-
sonliche Reflexion und Absicht, diverse Stu-
dierende férdern zu wollen, zentral. Bouffier

u.a. (ebd.: 62) schlagen dazu verschiedene
Qualifizierungsangebote, wie Sensibilisie-
rungsseminare oder Fiihrungskréftetrainings,
vor, die institutionell verankert werden und
mit einer umfassenden Lehrevaluation in
Verbindung stehen. Als {ibergeordnete Ziele
gelten die langfristige Verbesserung der Qua-
litdt der Lehre und die Férderung eines Orga-
nisationswandels im Sinne von Gender und
Diversity-Mainstreaming (vgl. Kehr & Leicht-
Scholten 2013). Eine diversity-orientierte
Hochschullehre ldsst sich daher realisieren,
wenn Lehrende sowohl ihre didaktischen Fa-
higkeiten als auch ihre fachliche Expertise in
Hinblick auf Diversity-Aspekte und damit ver-
bundene zentrale Merkmale reflektieren und
ausbauen.

3. DIVERSITY-KOMPETENZ
IM BEREICH DER HOCHSCHULLEHRE

Bislang gilt das Kompetenzkonstrukt um Di-
versity als unzureichend konzeptualisiert
(vgl. Tomberger 2014: 8). Wahrend Konstrukte
wie Gender-Kompetenzen oder die viel dis-
kutierte interkulturelle Kompetenz durch die
wissenschaftliche Diskussion zunehmend
prazisiert worden sind (vgl. Auferkorte-Mi-
chaelis u.a. 2009, vgl. Straub 2007), wird Di-
versity-Kompetenz generell eher als Zusatz
betrachtet und nur selten als eigenstéandiger
Kompetenzbereich definiert. Nichtsdesto-
weniger sollte durch die vorangegangenen
Erlauterungen deutlich geworden sein, dass
Diversity-Kompetenz auf einem ganzheitli-
chen Ansatz basiert und daher sowohl per-
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Didaktisches Handlungsfeld

(Selbst-)Wahrnehmung

Fachinhalte

Kommunikation und Interaktion

Lehr-und Lernmethoden

Leistungsiiberpriifung

Rahmenbedingungen

Diversity-bezogene Herausforderungen

Wahrnehmung und Bedeutung der eigenen Diversitét
Wahrnehmung und Umgang mit der Diversitét der Studierenden

Einbezug der Gender- und Diversity-Studies
Bezugnahme auf Lebenszusammenhénge der Studierenden

Fdrderung einer diskriminierungsfreien Kommunikation
Gestaltung einer diskriminierungsfreien Interaktion und Zusammenarbeit

Studienzentrierte Haltung unter Beriicksichtigung der Vielfalt an
Vorerfahrungen, Motivationen und Lernstilen
Gestaltung einer diversitédtsgerechten Lernumgebung

Diversitétsgerechte Leistungsiiberpriifung im Hinblick auf Priifungs-
formen, -durchfiihrung und -bewertung

Schaffung eines diskriminierungsfreien Zugangs zu Lehrveranstaltungen
Gestaltung diversitygerechter Rahmenbedingungen

Abbildung 4 Bausteine des E-Learning-Tools ,DiVers”, vgl. DiVers 2014

sonen- und organisationshezogen als auch
gesamtgesellschaftlich betrachtet und ei-
genstandig begrifflich definiert werden soll-
te (vgl. Walgenbach 2014: 119). Leiprecht
(2009: 70) betont, dass Diversity-Kompetenz
immer auch eine fach- und berufsbezogene
Komponente beinhalte. An zukiinftige Fach-
krafte in der Pflege wiirden z. B. andere An-
forderungen gestellt werden als an Bank-
kaufleute oder Menschen in technischen
Berufen. So wird auch an dieser Stelle wie-
der deutlich, dass der Diversity-Ansatz von
begrifflicher Offenheit und multiperspektivi-
scher Anpassungsfahigkeit lebt und je nach
Handlungskontext und Zielgruppe anders
zu prézisieren ist. Schroer (2012: 5) setzt Di-
versity-Kompetenz mit ,Vielfaltskompetenz”
gleich, verstanden als ,Fahigkeit der orga-
nisatorischen und individuellen Bewiltigung
von sich stédndig wandelnden Anforderungen
und Aufgaben”. Elemente dieser Kompetenz
seien z. B. Ambiguitétstoleranz, die Fahigkeit
zum Perspektivenwechsel und zur Flexibili-
tdt oder eine ausgepragte Analysefdhigkeit.
Aschenbrenner-Wellmann (2009: 70ff.) unter-
scheidet in Hinblick auf Diversity-Kompetenz
im Kontext der Sozialen Arbeit zwischen ko-
gnitiven, affektiven und verhaltensbezoge-
nen Komponenten. Die kognitive Dimension
umfasst dabei z. B. die Kenntnis von Theorien
sozialer Ungleichheit, Inklusion und Integrati-
on sowie Fachwissen in Bezug auf Prinzipien
von Empowerment und von ldentitéts-, Vorur-
teils- und Minderheitentheorien. Im Bereich
der affektiven Dimension geht es vorwiegend
um die differenzierte Wahrnehmung der ei-

genen Person, Kultur und Organisation sowie
die Bewusstheit gegeniiber eigenen Werten,
Einstellungen und Haltungen. Bei der ver-
haltensbezogenen Dimension werden Kom-
ponenten aufgefiihrt wie die Fahigkeit zum
nicht-wertenden Dialog, Konfliktfahigkeit
oder die Fahigkeit zu situativem Handeln.
Mdchte man nun Diversity-Kompetenz fiir
den Bereich der hochschuldidaktischen
Lehrkompetenz und damit als Teildimension
von bereits bestehenden Modellen aus die-
sem Kontext begrifflich prazisieren bzw. als
Anforderungsprofil fiir Hochschullehrende
weiter ausdifferenzieren, so bietet sich die
Betrachtung des 2014 entwickelten E-Lear-
ning-Tools ,DiVers” an, welches Lehrenden
die Moglichkeit bieten soll, individuelle Diver-
sity-Kompetenzen zu reflektieren, diese wei-
terzuentwickeln und sich praktische Tipps fiir
die hochschuldidaktische Umsetzung zu ho-
len (vgl. DiVers 2014, http.//divers.uni-koeln.
de). Die angesprochenen Diversity-Kompe-
tenzen werden dabei {iber sechs didaktische
Handlungsfelder und damit verbundene di-
versitdtshezogene Herausforderungen be-
handelt, ohne dass allerdings ein konkretes
Kompetenzstrukturmodell in den Mittelpunkt
geriickt wird, das unterschiedliche Kompe-
tenzdimensionen von Hochschullehrenden
ableitet (siehe Abb. 4).

Fiir den Bereich der Hochschuldidaktik wird
daher weiterfiihrend der Versuch unternom-
men, ein Kompetenzmodell zu Diversity zu
skizzieren, das auf die géngige Strukturierung
der (hochschuldidaktischen Lehr-)Kompetenz
in Sach-, Sozial- und Selbstkompetenz zu-

&
N
=
i
Q_
S
5
Ly
%2
A
2
Sy
(&)
(%}
D
N
[}
=
a
Ly
Q
=
=)
Qc
o

Ly
=
Wy
~
=
=
Ly
—
S
>
-
S
Q.
i
Q
=<

Diversity-Kompetenz im Bereich der Hochschullehre —

Ein zentraler Baustein hochschuldidaktischer Lehrkompetenz




ESTHER HAHM

TECHNISCHE U./'VIVERSIT/'(T DORTMUND
ZHB - ZENTRUM FUR HOCHSCHULBILDUNG

riickgreift (vgl. Roth 1971). So kdnnen die zen-
tralen Handlungsfelder einer diversity-orien-
tierten Hochschullehre zusétzlich mit Fokus
auf die Lehrendenrolle betrachtet werden.
Meist wird diese Unterteilung noch durch
weitere Teilkompetenzen, hédufig durch die
Methodenkompetenz, ergénzt und als Vier-
Felder-Schema unter dem Begriff der (beruf-
lichen) Handlungskompetenz zusammenge-
fasst (vgl. Wildt 2012: 8; vgl. Al-Kabbani u.a.
2012). Ubernimmt man diese Strukturierung
fiir den Bereich der Diversity-Kompetenz, so
ergibt sich fiir die Akteursgruppe der Hoch-
schullehrenden ein Kompetenzprofil, das
unter dem Aspekt der Selbstkompetenz die
Wahrnehmung und Bedeutung der eigenen
Diversitdt und die individuelle Reflexion des
eigenen Umgangs mit den Studierenden und
deren Vielfalt begreift. An dieser Stelle geht
es um die eigene Personlichkeitsentwick-
lung, die Reflexion iiber die individuelle Rolle
als Lehrperson und das Bestreben, studenti-
sche Potenziale zu fordern, Vorurteilen und
Diskriminierungen entgegenzuwirken und
Mehrdeutigkeiten sowie Fremdheit aushalten
zu kdnnen. Zentral ist hierbei die wertschét-
zende Haltung der Lehrperson, ,die eigene
Zuschreibungen — sei es an weibliche, ménn-
liche, behinderte oder nicht-deutsche Studie-
rende — hinterfragt, und deren Auswirkungen
auf die eigene Lehr- und Beratungspraxis kri-
tisch beleuchtet” (vgl. Tomberger 2014: 8). Es
gilt damit, fiir Chancen und Barrieren vielfal-
tiger Zielgruppen aufmerksam und sensibel
zu sein und iiber mehrdimensionale bzw. viel-
faltig gestaltete Lernrdume zielgruppenorien-

tierte Lernprozesse anzustof3en. Der Bereich
der Sozialkompetenz fiihrt diesen Gedanken
weiter und beinhaltet, dass Lehrende eben-
so fiir Gruppenprozesse, deren Heterogeni-
tdt und mdogliche Konfliktbereiche sensibel
sein miissen. Das Ziel ist die Férderung ei-
ner wertschédtzenden Diskussionskultur und
einer kooperativen Zusammenarbeit, die
mdglichst alle Teilnehmenden einbezieht und
eine diskriminierungsfreie Kommunikation
und Interaktion férdert. Lehrende stehen den
Studierenden vermittelnd und beratend zur
Seite und unterstiitzen eine wertschétzende
Peerkultur, die soziale Inklusionsprozesse
starkt und auf Kooperations- und Konfliktfa-
higkeit setzt und diese ausbaut. Der Bereich
der Fachkompetenz beinhaltet die Aneignung
von diversity-bezogenem Fachwissen, des-
sen Integration in das Curriculum sowie die
Reflexion iiber die eigenen Fachinhalte hin-
sichtlich méglicher Stereotypen oder Diskri-
minierungen. Es geht um Inhalte der Diversi-
ty-Studies (vgl. Krell 2007), bei denen Vielfalt
als Querschnittsthema im interdisziplindren
Kontext verstanden wird und Kernaspekte
von Theorien zu sozialer Ungleichheit, Diskri-
minierung etc. in Bezug auf unterschiedliche
Fachdisziplinen und ihre Handlungszusam-
menhénge reflektiert werden. Ebenso zent-
ral ist das Wissen um (hochschul-)politische
Zielsetzungen und Malnahmen in Hinblick
auf  Diversity-Management, Chancenge-
rechtigkeit und Antidiskriminierung. Hoch-
schullehrende sollten sich demnach iiber
Angebote und Aktivitdten ihrer Hochschulen
zu Diversity informieren und diese Informati-

onen ggf. an die Studierenden weitertragen.
Im Zusammenhang damit stellt sich auch die
Frage nach der inhaltlichen Ausrichtung des
Lehrangebots an den Lebenszusammenhén-
gen, Vorerfahrungen und Motivationen der
Studierenden. Lehrende sollten versuchen,
ein inhaltlich vielfdltiges Lehrangebot anzu-
bieten, damit Studierende die Mdglichkeit
haben, thematische Schwerpunkte zu set-
zen und {iber die Inhalte mitzuentscheiden.
Sie stehen dabei vor der Diskrepanz bzw.
Problematik, dass sie zum einen eine Viel-
zahl von Handlungsmdglichkeiten und indi-
viduellen Lernprozessen fdérdern sollen und
sie zum anderen der Reglementierung durch
curriculare Vorgaben aus Studien- und Prii-
fungsordnung sowie den Modulhandbii-
chern Rechnung zu tragen haben. Weitere
zu beriicksichtigende Einflussfaktoren wie
kollegiale Absprachen, Fachtraditionen in
Hinblick auf bestehende Veranstaltungsfor-
mate oder zeitliche und rdumliche Rahmen-
bedingungen kommen auerdem zum Tragen
und erfordern von Lehrenden ein hohes Mal}
an Team- und Kommunikationsfahigkeit, Fle-
xibilitdt und Innovationsbereitschaft, durch
die unterschiedliche Lernwege gefordert
und gleichzeitig in Richtung vorgegebener
Qualifikationsziele gesteuert werden. Der
Teil der Methodenkompetenz bezieht sich
schlielich darauf, diversity-bezogenes Wis-
sen in die methodische Gestaltung von Leh-
re (ibertragen zu konnen. Gem&ll den oben
skizzierten didaktischen Merkmalen einer
diversity-orientierten Hochschullehre geht
es darum, studierendenzentrierten Lernpro-

zessen durch den Einsatz vielfdltiger und
zeitlich und rdumlich flexibilisierter Lehr- und
Lernmethoden sowie Priifungsformate Raum
zu geben. Zielgruppenorientierung und ein
diversity-orientierter Methodeneinsatz, der
unterschiedliche Lernwege zuldsst und diese
kompetenzorientiert gestaltet, sind von zent-
raler Wichtigkeit (siehe Abb. 5).

FAZIT — EIN FORSCHUNGS-
UND PRAXISORIENTIERTER AUSBLICK

Das Konstrukt der Diversity-Kompetenz wird
in diesem Beitrag als offen bzw. erweiter- und
veranderbar verstanden, was im angefiihrten
Schaubild durch das ,etc.” zusédtzlich zum
Ausdruck gebracht werden soll. Der Diver-
sity-Ansatz lebt von seiner Multiperspekti-
vitdt und Vielseitigkeit. Er differenziert sich
auch im Handlungsfeld der Hochschule und
noch spezieller im Kontext der Hochschul-
lehre sowie den damit verbundenen Fach-
disziplinen unterschiedlich aus. Ausgangs-
punkt des Kompetenzkonstrukts waren die
didaktischen Merkmale diversity-orientierter
Hochschullehre, die — reduziert formuliert
— Studierendenzentrierung und didaktische
Vielfalt bedeuten. Gleichzeitig wurde deut-
lich gemacht, dass ebenso die Fachexperti-
se in Bezug auf Diversity-Aspekte und deren
(hochschul-)politische Ubertragung als zen-
trales Querschnittsthema gelten kann. Eine
essenzielle Klammer bildet schliel3lich das
Bewusstsein fiir die Bedeutung von Diversi-
tdt im Bereich der téglichen Hochschulpra-
xis. So héngt Diversity-Kompetenz letztend-
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Reflexionsféhigkeit zur differenzierten
Selbst- und Fremdwahrnehmung
Wertschétzende und gerechtig-
keitsorientierte Haltung gegeniiber
Diversitét

Bereitschaft und Offenheit fiir die Ge-
staltung studierendenzentrierter und
mehrdimensionaler Lernprozesse
Flexibilitét
etc.

SELBST-
KOMPETENZ

METHODEN-
KOMPETENZ

Zielgruppenorientierung in Bezug
auf Lehr-Lernprozesse, Priifun-
gen und Rahmenbedingungen
Féhigkeit zur Gestaltung
didaktischer Vielfalt in Hinblick
auf Methoden, Sozialformen,
Unterrichtsmaterialien und
Priifungsformate

etc.

SOZIAL-
KOMPETENZ

Kenntnisse von fachimmanen-
ten und fachiibergreifenden
Diversity-Aspekten

Kenntnisse um (hochschul-)politi-
sche Zielsetzungen und MaR-
nahmen in Hinblick auf Diversity-
Management, Chancengleichheit
und Antidiskriminierung

etc.

Abbildung 5 Diversity-Kompetenz im Kontext hochschuldidaktischer Lehrkompetenz, eigene Darstellung

lich von der Haltung ab, die personlich fiir
die Unterschiede und Gemeinsamkeiten von
Personen(gruppen) als bewusste und selbst-
reflexive Wertschatzung aufgebracht wird.
Die dargestellten Teilbereiche der skizzierten
Diversity-Kompetenz stellen im Rahmen die-
ses Beitrages normative Kompetenzanforde-
rungen bzw. ldealvorstellungen in Bezug auf
das professionelle Kénnen eines Lehrenden
dar und wurden aus der wissenschaftlichen
Diskussion zu Diversity heraus abgeleitet.
Weiterfiihrend konnte das Diversity-Kompe-
tenzprofil fiir Hochschullehrende iiber einen
empirischen Zugang beleuchtet und erwei-
tert werden. So konnten schriftliche Reflexio-
nen — bspw. {iber Lehrportfolios — oder Inter-
views mit Hochschullehrenden und -experten
hinzugezogen bzw. durchgefiihrt werden,
damit das hier skizzierte Kompetenzmodell
weiterentwickelt werden kann. Auferdem
bestiinde dadurch auch die Madglichkeit,
der Frage nach dem ,Wie" des Erwerbs von
Diversity-Kompetenz differenzierter nach-
zugehen — eine Fragestellung, die in diesem
Beitrag als Abschluss nur kurz thematisiert
werden kann, aber weiterfiihrend mehr Be-
achtung finden sollte.

Im Bereich hochschuldidaktischer Wei-
terbildung ist die Férderung von Diversity-
Kompetenz bereits durch unterschiedliche
Veranstaltungsformate, verschiedene inhalt-
liche Ausrichtungen und unter Bezugnahme
auf diverse Zielgruppen von hochschuldi-
daktischen Einrichtungen &ullerst divers
aufgenommen worden (vgl. Senger 2014; vgl.
Auferkorte-Michaelis & Winter 2014). So be-

ziehen sich Weiterbildungsformate vorwie-
gend auf drei praktische Perspektiven. Zum
einen kann Diversity-Kompetenz in ihren
Teilkompetenzen fokussiert werden, bspw.
iiber Sensibilisierungstrainings, die schwer-
punktm&Big die Selbstkompetenz reflek-
tieren wollen. Zum anderen wird Diversity-
Kompetenz aber auch als Ganzes —sei es als
Schwerpunkt- oder Querschnittsthema — in
Bezug auf hochschuldidaktische Lehrkom-
petenz thematisiert. Eine weitere Variante
beinhaltet die Perspektive, einzelne Dimen-
sionen von Diversity in den Mittelpunkt zu
stellen, bspw. durch Weiterbildungsangebo-
te zur barrierefreien Hochschuldidaktik (vgl.
Lelgemann u.a. 2013).

Gerade weil Diversity-Kompetenz zum groB-
ten Teil eine Frage der Haltung ist und Ein-
stellungen nur schwer verdnderbar sind,
kann deren Forderung und Ausbildung
nicht nur {iber meist punktuelle Weiterbil-
dungsveranstaltungen im Rahmen der indi-
viduellen Bildungsbiografie gedacht wer-
den. Schlussendlich ist die Férderung der
Diversity-Kompetenz in einen lebenslangen
Lernprozess eingebettet, der immer wieder
individuell kritisch zu reflektieren ist und in
der Verantwortung der einzelnen Lehrper-
son liegt.
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