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Beitrage

Anja Seng, Rouven Lippmann

Diversity Monitor — Befragung zum Umgang mit Vielfalt in personlichem
und beruflichem Kontext

Ausgangsiiberlegungen

Das Thema Diversity ist nicht nur in 6ffentlicher
Verwaltung und Privatwirtschaft hochst aktuell,
sondern auch im Bildungsbereich. Bildungskon-
zepte von Hochschulen beinhalten langst nicht
nur die Entwicklung von fachlichen, personlichen
oder methodischen Kompetenzen ihrer Studie-
renden, sondern es werden auch ,neue” Kom-
petenzfacetten wie z.B. Diversity-Kompetenz
beriicksichtigt. Ziel ist es, Studierende — aber
auch diejenigen Personen, die das Konzept
des lebenslangen Lernens beherzigen und sich
altersunabhangig weiterbilden wollen — dabei
zu begleiten, eine breite Handlungs- und Arbeits-
marktféhigkeit zu entwickeln.

So stellt sich in der vorliegenden Untersuchung
die Frage, in welcher Form Diversity-Kompetenz
bei berufshegleitend Studierenden ausgepragt
ist, wie Nutzen und Relevanz von Vielfalt tber-
haupt wahrgenommen werden und welche
betrieblichen Ansdtze zu einem konstruktiven
Umgang mit Diversity bekannt sind. Aus diesen
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Einschatzungen kénnen einerseits Schlussfol-
gerungen flir curriculare Entwicklungen an der
Hochschule, aber auch betriebliche Handlungs-
empfehlungen abgeleitet werden.

Zur Beantwortung dieser Fragestellungen fand im
Oktober/November 2018 eine Online-Befragung,
der sogenannte Diversity Monitor, unter den be-
rufsbegleitenden Studierenden der FOM Hoch-
schule statt. So ist eine breitgefacherte Anspra-
che méglich, da die FOM Hochschule mit tber
50.000 Studierenden an 30 Hochschulzentren in
ganz Deutschland vertreten ist und somit eine
gute Datenbasis — ausgehend von vielfaltigen
Studiengdngen sowie unterschiedlichen fach-
lichen Disziplinen — fiir die Befragung gelegt
werden konnte. In Planung ist eine jdhrliche
Durchflihrung dieser Erhebung, um mdgliche
Veranderungen in den Einschatzungen zu erfas-
sen, zu dokumentieren und im Zusammenhang
mit gesellschaftlichen Entwicklungen zu inter-
pretieren.



Konstrukt der Diversity-Kompetenz

. Menschen im Arbeitskontext sehen sich mit einer
immer gréBer werdenden Heterogenitét konfron-
tiert”, so Prof. Dr. Manuel Pietzonka, Professor flr
Wirtschaftspsychologie an der FOM Hochschule
und Mitglied des Diversity-Monitor-Forschungs-
teams. Auch er weist der Diversity-Kompetenz
eine besondere Bedeutung bei der Bewaltigung
der Herausforderungen sozialer Heterogenitat zu,
da sie nicht nur einzelne Facetten menschlicher
Heterogenitat berticksichtigt (wie z. B. die inter-
kulturelle Kompetenz), sondern den individuellen
Umgang mit Vielfalt Ubergreifend global erfasst.
Er macht folgenden Definitionsvorschlag: , Diver-
sity-Kompetenz ist die individuelle Fahigkeit,
mit menschlicher Heterogenitdt konstruktiv und
Zielorientiert umzugehen. Diese schlieBt die Be-
wusstseinsebene und die Handlungsfahigkeit ein
und hat neben kognitiven und praktischen daher
auch soziale und verhaltensbezogene Kompo-
nenten (Haltungen, Emotionen und Werte)". Er
fuhrt aus: ,Die Diversity-Kompetenz stellt im
Arbeitskontext somit auch eine wichtige Ressource
fur die Arbeitswelt 4.0 dar, gerade im Hinblick
auf das Trendwort Digitalisierung.”

Befragungsergebnisse
Von den insgesamt 676 an der Online-Befra-
gung teilnehmenden berufsbegleitend Studie-

renden haben insgesamt 338 Studierende die

Tabelle 1

Befragung so weit bearbeitet, dass sie fiir erste
Analysen herangezogen werden kdnnen. Von der
Stichprobe, die aus der Grundgesamtheit aller
berufsbegleitend Studierenden der FOM Hoch-
schule gezogen wurde, geben als Geschlecht
72.2 % weiblich (n = 244), 26 % mannlich
(n = 88) und 1.8% Sonstiges (n = 6) an. Das
Durchschnittsalter  der  Stichprobe betragt
28.8 Jahre (Altersspanne 17 bis 56 Jahre,
SD = 8.99 Jahre). 19.4% der Teilnehmenden
geben an, einen Migrationshintergrund zu ha-
ben. Knapp 50 % beschreiben, dass sie die oder
der erste in der Familie sind, die bzw. der ein
Hochschulstudium aufgenommen hat. 31 % der
Teilnehmenden sind in klassischen klein- und
mittelstandischen  Unternehmen  beschdftigt,
47.6 % in einem Unternehmen mit mehr als
1.000 Beschaftigten. Drei Viertel der Befragten
kommen aus einem privatwirtschaftlich tatigen
Unternehmen, ein Viertel aus einem 6ffentlichen
Betrieb. Knapp 25% der Befragten verfiigen
{iber Flihrungserfahrung.

Die deskriptiven Ergebnisse zu den Items zum
Umgang mit Vielfalt im privaten bzw. beruf-
lichen Kontext sowie der Nutzen von Diversity
und Diversity Management im Arbeitsumfeld
finden sich in Tabelle 1. Die Ergebnisse zeigen,
dass insgesamt der Umgang mit Vielfalt als
sehr wichtig eingeschatzt wird, im personlichen
Kontext liegt der Wert noch leicht héher als im
beruflichen.

Wichtigkeit von Umgang mit Vielfalt im privaten und beruflichen Kontext sowie Bewertung des Nutzens von Diver-
sity und Diversity Management im Arbeitsumfeld. Beantwortung der Fragen anhand einer sechsfach abgestuften

Likert-Skala von , gar nicht wichtig” bis , sehr wichtig".

[tem gesamt  madnnlich  weiblich M SD
Wie wichtig ist Ihnen personlich der Umgang

mit Vielfalt im privaten Kontext? 321 84 237 4,84 4,65
Wie wichtig ist Ihnen personlich der Umgang

mit Vielfalt im beruflichen Kontext? 316 82 234 4,71 1,36
Wie bewerten Sie den Nutzen von Diversity und

Diversity Management fur Ihr Arbeitsumfeld? 454 83 228 4,84 4,65

Quelle: eigene Berechnungen.

Die Berechnung nach inferenzstatistischem Ver-
fahren ergibt, dass es einen signifikanten Unter-
schied zwischen Frauen und Ménnern hinsichtlich
der personlichen Wichtigkeit im Umgang mit
Vielfalt sowohl im privaten als auch beruflichen
Kontext gibt. Auch fiir die Bewertung des Nutzens
von Diversity und Diversity Management im Ar-

beitsumfeld konnte ein signifikanter Unterschied
zwischen den Geschlechtern ermittelt werden.
Fir die weiblichen Befragten wurde im Vergleich
zu den mannlichen eine deutlich héhere Wich-
tigkeit und auch ein hoherer Nutzen identifiziert.
Vergleichende Untersuchungen der Items im Hin-
blick auf weitere Parameter (Alter, Studiengang,
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Bachelor vs. Master, Migrationshintergrund, Fiih-
rungserfahrung und UnternehmensgroBe) zeigen
keine signifikanten Unterschiede.

Befragt nach der strategischen Einbettung des
Umgangs mit Vielfalt im Unternehmen denken
41.4% der Befragten, dass es keine Diversity-
Strategie gibt, wiederum bestdtigen 23.8 %,
dass eine Strategie besteht und umgesetzt wird.
Die Berechnung inferenzstatistischer Verfahren
ergeben keine signifikanten Unterschiede.
Befragt nach der organisatorischen Verankerung
einer maglichen Diversity-Strategie gibt ein Viertel
der Befragten an, dass sie kein Wissen darlber
haben, in welcher Form ein Diversity Manage-
ment in ihrer Organisation institutionalisiert ist.
Nur bei 19 % der Studierenden ist bekannt, dass
es explizit benannte Beauftragte fiir Diversity in
der Organisation gibt; 20 % denken, es sei Auf-
gabe der Personalabteilung, und 21.7 % sagen,
dass besondere Verantwortlichkeiten im Umgang
mit Diversity festgelegt seien. Ein Viertel der Be-
fragten kennt SensibilisierungsmaBnahmen, die
in der jeweiligen Organisation spezifisch fir
Fiihrungskrafte durchgefihrt werden. Auch hier
wurden durch inferenzstatistische Berechnungen
keine signifikanten Geschlechterunterschiede
nachgewiesen.

Dabei sehen die Studierenden, insbesondere die
weiblichen Befragten, den groBten Vorteil von
Diversity Management darin, dass die Offen-
heit und Lernfahigkeit der Organisation sicher-
gestellt wird. Hier zeigt sich bei der Berechnung
inferenzstatistischer Verfahren ein  signifikanter
Geschlechterunterschied.

Als weitere Ziele werden besonders gesellschaft-
liche Aspekte hervorgehoben, sodass Ausgren-
zungen von Minderheiten vermieden werden,
soziale Verantwortung Ubernommen und eine
Reaktion auf den gesellschaftlichen Wandel ge-
zeigt werden kann. Hinsichtlich der Ausgrenzung
von Minderheiten sowie der Ubernahme von
sozialer Verantwortung bestehen bei der Berech-
nung von inferenzstatistischen Verfahren (hier:
x*-Tests) signifikante  Unterschiede bezogen
auf das Geschlecht; seitens der Frauen werden
auch diese Aspekte als wichtiger bewertet. Die
Vorteile einer besseren Kosteneffizienz, starkerer
Zielgruppenorientierung und Kompetenzgewinn
bezogen auf das Lésen von Problemen werden
eher weniger wahrgenommen.

Den starksten Handlungsbedarf, befragt nach
den klassischen sechs Diversity-Dimensionen,
sehen die Befragten aktuell in der Dimension
Geschlecht (Zustimmung von 41.5%) gefolgt
von Alter (37.8 %) und Nationalitdt & ethnischer
Herkunft (35.1%). Auch den weiteren Dimen-
sionen Behinderung (31.2%), sexuelle Orien-
tierung & Identitdt (26.6 %) sowie Religion &
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Weltanschauung (25.1%) wird Handlungsbe-
darf zugesprochen. In allen sechs Dimensionen
lassen sich signifikante Unterschiede hinsichtlich
des Geschlechts bei der Berechnung inferenz-
statistischer Analysen feststellen. Die weiblichen
Befragten sehen jeweils hoheren Handlungsbe-
darf als die mannlichen.

Bei der Betrachtung der Diversity-Kompetenz
nach Pietzonka mit den sechs Faktoren Inklu-
sionsfahigkeit, Diversitat als Ressource (kognitiv/
normativ), ethischer Umgang mit Minderheiten
(normativ), Kooperationsfahigkeit (affektiv), Ste-
reotypisierung 1 (konativ/kogniv) und Stereo-
typisierung 2 (konativ/kognitiv) zeigt sich bei
der Stichprobe ein Gesamtmittelwert von 3.86
(SD = .60; insgesamt 15 Items abgestuft auf
einer sechsfach abgestuften Likert-Skala von
0 = trifft Uberhaupt nicht zu bis 5 = trifft voll
und ganz zu). Inferenzstatistische Berechnungen
zeigen einen signifikanten Unterschied bei der
Betrachtung des Geschlechts. Bei der Betrach-
tung der einzelnen Faktoren kénnen fiir die vor-
liegende Stichprobe signifikante Geschlechter-
unterschiede in den Dimensionen ,, Diversitat als
Ressource”, ,Ethischer Umgang mit Minderhei-
ten” sowie ,Stereotypisierung 1" und ,Stereo-
typisierung 2" gefunden werden.

Fazit

Mit Blick auf das Ziel der Untersuchung, den
Umgang mit Diversitdt zu erfassen, um daraus
Erkenntnisse flir curriculare Entwicklungen an
Hochschulen sowie das Wirken in Unternehmen
abzuleiten, ist festzuhalten, dass Relevanz und
Nutzen fiir berufsbegleitend Studierende jeweils
als hoch eingestuft werden. Insbesondere die
weiblichen Befragten zeigen im vorliegenden
Sample in verschiedenen Aspekten eine héhere
Sensibilitat fir das Thema. Entsprechend gilt
es, in Studiengdngen eine fachliche Auseinan-
dersetzung zu ermdglichen, also eine explizite
Einbettung von Diversity-Themen anzustreben.
In der Arbeitswelt gilt es, eine bewusste und an
allen Beschaftigten ausgerichtete Kommunika-
tion und Reflexion im Umgang mit Vielfalt zu
erreichen. Dabei kénnen konkrete betriebliche
Ansétze noch deutlicher dargestellt und im Dia-
log mit den Beschaftigten entwickelt werden.
Es gilt, den Mehrwert und das Potenzial von
Diversity noch starker herauszustellen. Die Be-
schaftigten zeigen sich offen fiir den konstruk-
tiven Umgang mit Vielfalt, sehen Relevanz und
Nutzen, erkennen jedoch eher wenige betrieb-
liche Ansatze. Es scheint, dass hier ungenutztes
Potenzial zur Férderung des Unternehmens-
erfolges besteht.
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