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1. Vorwort

Unsere Arbeitswelt ist gerecht ... oder?

Die
Fortbildungs-
71% der quote bei Die Quote vo'n
Mitarbeitenden Mitarbeitenden Mensd.len mit
Das Durchschnittsalter sind Frauen. lag 2022 bei Sch.werbeht.nderur.\gen
der Mitarbeitenden liegt Geschaftsbericht 54,45%. Der im stW liegt mit
mit 47,35 iliber dem der studierendenWERK 2022 Zugang hierzu 12,28% weit iiber dem
Berliner Verwaltung. ist fiir alle Berliner I?urchschnitt.
Altere Beschiftigte sind gleich. stud?eer;za;:\/k\)gr;ih;ozz
also stark vertreten. Fortbildungsbericht
Geschéftsbericht studierendenWERK studierendenWERK 2022
2022

Nur 60% der befragten
Mitarbeitenden iiber 60

Nur 43% der befragten
Mitarbeitenden mit

Jahren gaben an, sich als Schwerbehinderung
Teil eines Teams zu fiihlen. geben an, dass ihre
Mitarbeitendenggfzr;gung Diversitat Fiihrungskraft
unterschiedliche
Arbeitsweisen respektiert.
Mitarbeitendenbefragung Diversitat
2022
In Fiihrungspositionen Bildung ist nach Belastbarkeit
sinkt der Frauenanteil auf die am negativsten bewertete
55%. Kategorie bei der Frage ,Ich
Geschéftsbericht studierendenWERK werde unabhéingig von ***#*
2022 gut behandelt.”

Mitarbeitendenbefragung Diversitat 2022
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Die Frage, ob unsere Arbeitswelt gerecht ist, muss angesichts dieser Grafik auch
2023 noch ganz klar mit ,Nein!” beantwortet werden. Denn so unterschiedlich die
hier beispielhaft aufgeflihrten Aspekte der Arbeitswelt auch sein mogen, sie
haben alle eine Gemeinsamkeit: Es handelt sich um die Folgen von

Diskriminierung im Arbeitskontext fir das Individuum, das in seiner Diversitat
eingeschrankt wird.

Diversitat ist ein anderes Wort fur Vielfalt und umfasst alles, was Menschen
unterschiedlich macht. Die sieben zentralen Kern-Dimensionen von Diversitat
zeigen, welche Aspekte dabet im Zentrum stehen:

Modell der Diversitatsmerkmale (4 Layers of Diversity)

AuBere Ebene

Geografische Lage

Familien-
stand

Gewohn-

heiten

Personlichkeit S
Sexuelle geschlechtliche
Orientierung |dentitat

Religion & Kérperliche und Freizeit-

Weltanschauung ~ 9°ti9¢

Fahigkeiten verhalten

Ausbildung Berufs-

erfahrung

Abbildung frei nach Gardenswartz und Rowe
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Das Verstandnis von Diversitat folgt dem horizontalen Ansatz. Dieser versteht die
Diversitatsdimensionen als gleichwertig, miteinander verbunden und
voneinander abhangig. Kombinationen aus Dimensionen, auch Intersektionalitat
genannt, erzeugen dabei neue Muster von Vielfalt.

Gleichzeitig soll auch die Verdanderbarkeit der Dimensionen betont werden. Diese
macht es notwendig, die Kategorien immer wieder zu reflektieren und sie niemals
anderen zu unterstellen.

Als Anstalt 6ffentlichen Rechts, die mit der Daseinsvorsorge fir Studierende
betraut ist, wird unser Erfolg daran gemessen, ob wir gemaB dem gesetzlichen
Auftrag den Anspriichen unserer Zielgruppe, den Berliner Studierenden, gerecht
werden. Nur wenn wir dies mit etnem klaren ,Ja!” beantworten kdnnen, erfillen
wir unseren gesellschaftlichen Zweck und sichern so das Fortbestehen als
Institution auf Dauer.

Ein Anspruch der Zielgruppe an das studierendenWERK BERLIN ist die
diversitatssensible Interaktion mit ihr — bspw. bet der Schaffung, Durchfiihrung
und Kommunikation von Angeboten flr Studierende.

Dieser Anspruch wird unterstiitzt durch eine Gesetzeslage, die 6ffentliche
Institutionen wie das studierendenWERK BERLIN dazu verpflichtet, sich mit
Diversitat und Diskriminierung auseinanderzusetzen.

Es ist also nicht langer die Frage, ,ob" wir uns mit Vielfalt beschaftigen wollen,
sondern viel eher ,wann” und ,wie intensiv".

Fur das studierendenWERK BERLIN ist diese Diversitatsstrategie das eindeutige
Bekenntnis dazu, dass wir uns mit Vielfalt in unserer Organisation beschaftigen
wollen — und zwar strukturierter, ganzheitlicher und fokussierter als wir es in der
Vergangenheit getan haben. Die Strategie ist zunachst auf die kommenden fiinf
Jahre ausgerichtet und soll das Fundament sein, auf dem wir die Umsetzung von
MaBnahmen im Sinne der formulierten Diversitatsziele aufbauen wollen. Warum
funf Jahre? Weil uns dies als realistischer Zeitraum erscheint, um eine
organisationsweite Diversitatskompetenz der Gesamtorganisation und ihrer
Mitarbeitenden aufzubauen.

Sie adressiert zuallererst die Mitarbeitenden der Organisation. Da deren Handeln
und die von thnen entwickelten Angebote sich aber im GroBen und Ganzen an
den Bedarfen der Zielgruppe auszurichten haben, stellt die Strategie auch immer
wieder Bezug zu den Anforderungen der Studierenden dar.
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Die Diversitatsstrategie ist das Ergebnis einer Analyse der bisherigen
Diversitatskompetenz des studierendenWERKs BERLIN auf drei Ebenen:

Auswertung von Personal-Kennzahlen
Strukturierte Interviews mit 40 Fihrungskraften und den
Personalvertretungsgremien

3. Mitarbeitendenbefragung mit einer Riicklaufquote von 39% aller
Beschaftigten

Um der enormen Dynamik innerhalb des Fachgebiets und der spezifischen
Zielgruppe Rechnung zu tragen, wollen wir ab 2024 in einem jahrlichen
Diversitatsreport die umgesetzten MalBnahmen auf ihre Wirksamkeit evaluieren.

2. Zielsetzung

Das Ziel von Diversitatsarbeit ist der Abbau von Diskriminierung und
Ungleichbehandlung und die Forderung marginalisierter Gruppen. Dies passiert
insbesondere durch die Férderung von Diversitatskompetenz. Ziel der Strategie
ist deshalb die Diversitatskompetenz der Mitarbeitenden des studierendenWERKs
zu steigern und so bestehende Ungerechtigkeiten abzubauen.
Diversitatskompetenz setzt sich dabet zusammen aus...

... der Bereitschaft zur Auseinandersetzung mit Diversitat (,Wollen")

... der Wissensaneignung zum Thema (,Wissen”) und
... der Befdhigung beides auch anwenden zu kénnen (,Kénnen")
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Dieses Modell entspricht dem Berliner Modell zur Diversitatskompetenz®. Fir das
studierendenWERK soll dieses noch erweitert werden um...

... das tatsachliche Anwenden (,Handeln”)

Wollen + Wissen + Konnen = Kompetenz - Handlung

Diese vier Bausteine sollen in den nachsten fiinf Jahren auf zwet verschiedenen
Ebenen bearbeitet werden: Der Organisations- und der Mitarbeitendenebene.
Um Vorteile von Diversitatsarbeit auf Organisationsebene zu bieten, missen
einheitliche und niedrigschwellige Strukturen aufgebaut werden, die der
Organisation erlauben, von ihrer Diversitat zu profitieren, bspw. beim Recruiting
oder der Bewaltigung von migrationsgesellschaftlichen Herausforderungen.

Aber die Organisation besteht letztlich aus vielen Individuen, die unterschiedliche
Meinungen, Emotionen und Erfahrungen hinsichtlich Diversitat auszeichnen.
Diesen Individuen sollte seitens der Organisation mehr Raum gegeben werden.
Deshalb ist es wichtig, Moglichkeiten zur Verfligung zu stellen, sich individuell
mit Vielfalt in der eigenen Arbeit auseinanderzusetzen und sich in die
Diversitatsarbeit der Organisation einzubringen.

Aus den zwei Handlungsebenen und den vier identifizierten Bausteinen von
Diversitatskompetenz ergeben sich folgende acht Ziele fiir das
studierendenWERK BERLIN:

L vgl. Rundschreiben der Senatsverwaltung fiir Finanzen 74/2021: ,Diversity- Kompetenz
bedeutet: Fahigkeit, Gemeinsamkeiten und Unterschiede von Menschen (u.a. hinsichtlich
Lebensalter, Geschlecht, Behinderung, Migrationsgeschichte, Religion, sexueller und
geschlechtlicher Identitat, chronischer Krankheit, sozialem Status, Sprache) wahrzunehmen, in
der Aufgabenwahrnehmung zu beriicksichtigen, bestehende Barrieren abzubauen und einen
diskriminierungsfreien und wertschatzenden Umgang zu pflegen.”

Aus: https://www.berlin.de/politik-und-
verwaltung/rundschreiben/index.php?category=SenFin&issue no=74&issue year=20218&send=1
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Zielgruppenorientierung

Wollen

in den Fokus rltcken

Diversitat als Bereicherung
verstehen

Gemeinsames Verstandnis und
Vokabular entwickeln

Wissen

Privilegien / Marginalisierung
reflektieren

Beschwerde-/ Informations-
strukturen erweitern

Konnen

Methoden der Anti-
diskriminierung ausbauen

Dynamische Evaluation
verankern

Handeln

Weiterbildung in den
Arbeitsalltag integrieren

Das Leitmotiv fiir alle hier genannten Ziele ist Antidiskriminierung, das heif3t der
Abbau von Ungleichbehandlung und der Ausgleich von Chancen und Zugangen.

Wenn Mitarbeitende aufgrund eines Diversitatsmerkmals schlechter behandelt

werden als andere, kann keine sinnvolle Auseinandersetzung mit Vielfalt

stattfinden. Bei jeder MaBnahme hat oberste Prioritat, dass keine neuen

Diskriminierungserfahrungen entstehen oder bestehende diskriminierende

Verhaltensweisen oder Systeme reproduziert werden. Im Folgenden sollen die
acht Ziele mit Blick auf den aktuellen Stand und das Zielbild definiert werden.
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3. Wollen - Diversitat braucht Haltung

Wollen + Wissen + Kénnen = Kompetenz -> Handlung

Zielgruppenorientierung in den Fokus riicken

Wo wir im studierendenWERK BERLIN
aktuell stehen

Wo wir im studierendenWERK BERLIN
hinwollen

Viele Fachbereiche arbeiten an den
Kund*innen und bekommen daher direkt
Bedarfe und Feedback gespiegelt. Dies wird
auch bereichs- und abteilungsspezifisch zum
Anlass fur Reflexion und Optimierung
genutzt. Diversitat ist aber
Querschnittsthema.

Bisher fehlt es an institutionalisierten
Austauschformaten, um andere an den
eigenen (Lern-)Erfahrungen partizipieren zu
lassen. Gleichzeitig verandern sich die
Debatten dynamisch, was dazu fiihrt, dass die
Lernerfahrungen nie erschopft sein werden.

Es hangt maBgeblich von der Fiihrungskraft
ab, ob Diversitat im eigenen Bereich als
Querschnittsthema bearbeitet wird. So
bleiben Dienstleistungen evtl. dauerhaft unter
threm Potenzial und verlieren langfristig an
Attraktivitat. Nur wer sich in der eigenen

Alle Fachbereiche orientieren sich an den
Anspruchen der Studierenden im Bereich
Vielfalt. Diversitat ist als relevante GroRe
bet der Angebotsentwicklung verankert.
Auf aktuelle Entwicklungen kann flexibler
reaglert werden, da die Organisation tber
eine wertschatzende Grundhaltung
Feedback durch die Zielgruppe schnell,
direkt und klar kommuniziert bekommt.

Der*Die Diversitatsbeauftragte unterstitzt
als Schnittstelle, die Stakeholder der
Abteilungen bei der Vernetzung. Dies
erleichtert Entwicklungspotentiale zu
identifizieren, um Erfahrungen der
Bereiche fiir Synergieeffekte zuganglich zu
machen.

Alle Fihrungskrafte bringen
Diversitatserfahrungen als
Querschnittsthema in die Organisation ein
und reizen dadurch auch andere
Mitarbeitende und Fachbereiche zur
Weiterentwicklung im Sinne steigender
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Vielfalt wahrgenommen flhlt, wird der
Organisation auch langfristig als
Mitarbeitende*r/Kund*in erhalten bleiben.

Dienstleistungsqualitat und erfolgreicher
Mitarbeitendenbindung an.

Diversitat als Bereicherung verstehen

Wo wir im studierendenWERK BERLIN
aktuell stehen

Wo wir im studierendenWERK BERLIN
hinwollen

Wie sich Mitarbeitende zu Vielfalt
positionieren, hangt oft auch von der
Fuhrungskraft als Rollenvorbild und dem
jewelligen Bereich als Resonanzraum ab. Das
Spektrum an Positionierungen ist weit:
Diversitat wird als Mehrbelastung
wahrgenommen oder als Voraussetzung fur
erfolgreiche Angebotsentwicklung gesehen.
Das erschwert die bereichstibergreifende
Ansprache bei der Einbindung von
Mitarbeitenden in zentral initiierte
Diversitatsarbeit.

Jede*r dritte Mitarbeitende spurt laut
Diversitatsumfrage von 2022 Verunsicherung
auf der Arbeit Uber die eigene Kultur zu
sprechen. Unsicherheiten im Umgang mit
anderen Kulturen werden selten offen
angesprochen — aus Angst, etwas falsch zu
machen. Die Lernkultur der Organisation ist
diesbezlglich ausbaufahig. Diversitat wird
dann im Allgemeinen als verunsichernde
Bedrohung wahrgenommen.

Auf der anderen Seite fillt es auch
Betroffenen selbst schwer, Uber ihre erlebte

Mitarbeitende verstehen Vielfalt von
Kund*innen und Belegschaft als Ressource,
die nicht nur die eigene Arbeit bereichert,
sondern auch erleichtert. Komplexe
Herausforderungen kénnen durch eine
Erweiterung der Eigenperspektive
schneller gelost werden.

Wenn eine positive Grundhaltung zu
Diversitat in der Belegschaft etabliert ist
und fur alle sichtbar kommuniziert wird,
werden Unsicherheiten offener
angesprochen und abgebaut. In der Folge
steigen Teamgefihl und Commitment zur
Organisation.

Sind individuelle Wissens- und
Kapazitatsgrenzen erreicht, wenden sich
Mitarbeitende an organisationsinterne
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Verunsicherung zu sprechen, weil sie nicht als | Anlaufstellen, die bei Einordnung und
.Systemstorend” gelten wollen. Umsetzung von Anliegen unterstitzen.
Anliegen werden immer wertfrei
aufgenommen und partizipativ, ohne
Benachteiligung, umgesetzt.

Strategieausblick im Kompetenzbaustein , Wollen”

Zum Diversity Day am 23.05.2023 wird das studierendenWERK BERLIN die Charta
der Vielfalt unterzeichnen. Mit dieser Selbstverpflichtung zur Implementierung
von Diversitat in all unsere Arbeitsbereiche wird die Haltung und das Bekenntnis
der Geschaftsleitung nach innen und aufen klar kommuniziert.

Um Mehrwert und Vorteile von Diversitatsarbeit allen Mitarbeitenden zuganglich
zu machen, sollen E-Learnings entwickelt werden, die sich im Sinne der
Reflexionsfahigkeit fur Schulungen und Interventionen verwenden lassen.

In Zusammenarbeit mit den Bereichen Offentlichkeitsarbeit bzw. Kultur,
Internationales und Kompetenzen sollen Leuchtturmprojekte entstehen, an denen
Mitarbeitende und Studierende gleichermalen partizipieren kénnen, bspw.
Prideweek (Juni 2023), Fastenbrechen zum Ramadan (April 2023), Testaktion in
Bezug auf geschlechtsbezogene und sexuell Ubertragbare Krankheiten (Mai
2023).

Mogliche Schwerpunkte im Kompetenzbaustein , Wollen”

Kommunikation und Empathie mit der Zielgruppe

Wie bereits erlautert ist die Zielgruppe als Ganzes sehr diversitatssensibel und
fordert diese Sensibilitdt auch immer mehr von den Mitarbeitenden des
studierendenWERKSs ein. Gerade in der spontanen und alltéaglichen
Kommunikation kann es deshalb zu Verletzungen kommen, die man durch
Schulungen zu diversitatssensibler Kommunikation bewusstmachen und
zukunftig vermeiden kann. Ebenso kdnnen Mitarbeitende auf zukiinftige
Entwicklungen zum Thema vorbereitet werden, damit sie mit diesen auch
spontan umgehen kénnen.
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Erhohte Mitarbeitendenbindung durch Diversitat

Wer sich im studierendenWERK gesehen und wertgeschatzt fihlt, bleibt der
Organisation langer erhalten und ist zufriedener, was auch zu einer héheren
Produktivitat flhrt. Dabet spielen natirlich viele Faktoren eine Rolle, aber der
Fokus auf diversitatsrelevante Themen wie Sichtbarkeit von Diversitatskategorien,
Abbau von Vorurteilen und der produktive Umgang mit Konflikten tragen einen
groBen Teil dazu bei. Eine Studie der groBen Unternehmungsberatungsfirma
McKinsey zeigt, dass sich durch eine gezielte Diversitatsarbeit alle Faktoren
verbessern lassen, die zu einer héheren Mitarbeitendenbindung fihren, z.B.
erhohte Zusammenarbeit oder héhere Zufriedenheit im Arbeitsalltag.?

Unbewusste Verzerrungen

Unbewusste Verzerrungen tragen alle in sich. Sie sind wichtig, um den immer
komplexer werdenden Alltag bewaltigen zu kdnnen. Zum Problem werden diese
Verzerrungen, wenn sie dazu fihren, dass wir diskriminierende Entscheidungen
treffen. Ein Beispiel dafir ist der ,Mini-Me-Effekt”, der dazu fihrt, dass Menschen
eher Personal einstellen, was ihnen ahnlich ist.

Es ist wichtig, zu wissen, wie diese Verzerrungen entstehen, welche es gibt und
wie man als Mitarbeitende*r und besonders als Fihrungskraft damit umgehen
kann. Auch im studierendenWERK erkennt man diese Verzerrungen, bspw. bet der
Verteilung der Teilzeitbeschaftigten auf die Geschlechter (90% Frauen).

2 https://www.mckinsey.de/news/presse/2020-05-19-diversity-wins
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4. Wissen — Diversitat braucht Kenntnis

Wollen + Wissen + Konnen = Kompetenz - Handlung

Gemeinsames Verstandnis und Vokabular entwickeln

Wo wir im studierendenWERK BERLIN
aktuell stehen

Wo wir im studierendenWERK BERLIN
hinwollen

Die geflihrten Interviews zeigen, dass der
Kenntnisstand zu Diversitatsthemen in der
Organisation ungleich verteilt ist. Konsens ist
aber, dass Diversitatsthemen zunehmend
wichtiger geworden sind.

In Organisationseinheiten, die sich bisher
nicht explizit mit Diversitat
auseinandergesetzt haben, herrscht vor allem
Verunsicherung, wie man mit und Uber
bestimmte Personengruppen spricht. Die von
Studierenden zunehmend infrage gestellte
Handhabe hierzu und eine gleichzeitig
starker eingeforderte Sensibilitat fur
individuelle Bedirfnisse, bspw. bei der Wahl
von Pronomen, wird von Mitarbeitenden als
zusatzliche Erschwernis fur die Erfillung der
Arbeitsaufgabe bewertet.

Rechtlich geltende Rahmenbedingungen sind
den betroffenen Fachbereichen bekannt und
werden umgesetzt. Der Grad der Umsetzung
wird L.d.R. Uber das rechtlich Notwendige

Fuhrungskrafte und Mitarbeitende wissen
um die Bedeutung von Sprache fur
erfolgreiche Diversitatsarbeit.

Auch wie Diskriminierung und
Intersektionalitat ,funktioniert”, ist
bekannt. Letzteres wird als
Querschnittsthema verstanden.

Es gibt an der Arbeitspraxis angelehnte
Handreichungen und Leitfaden, die den
Mitarbeitenden als Basis dienen, um bet
Unsicherheiten zu unterstiitzen. Dass
Begriffe mit Bezug auf Diversitat sozial
konstruiert sind und deshalb einem
standigen Wandel unterworfen sind, fihrt
nicht zu Frustration, sondern trifft auf
Verstandnis.

Anforderungen der Bundes- und
Landesgesetze zum Thema Diversitat sind
bekannt bzw. kdnnen erfragt werden und
werden selbstverstandlich in den
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definiert. Die Erfillung einiger gesetzlicher
Vorgaben, wie bspw. der Frauenférderplan,
wird als Mehrarbeit wahrgenommen, die
wenig mit der Arbeitsrealitat im
studierendenWERK zu tun hat.

Arbeitsalltag integriert. Dabet orientiert
sich die Organisation nicht an
Mindeststandards, sondern entwickelt die
rechtlichen Rahmenbedingungen zu
passgenauen und zielorientierten
MaBnahmen weiter und generiert so einen
Wettbewerbsvorteil.

Privilegien / Marginalisierung reflektieren

Wo wir im studierendenWERK BERLIN
aktuell stehen

Wo wir im studierendenWERK BERLIN
hinwollen

Diversitat wird in den gefiihrten Interviews als
Minderheitenthema beschrieben. In der
Befragung beziehen sich auf die Frage ,Mir ist
zu meiner Person wichtig...” dret Viertel der
Antworten auf marginalisierte Gruppen. Dass
Diversitat jede*n betrifft und damit fir jede*n
relevant ist, ist als Grundhaltung kaum
verbreitet.

Dementsprechend gestaltet sich der Umgang
und mit eigenen Privilegien. Die
Auswirkungen struktureller Diskriminierung
und wen diese betreffen, sind nur in
Fachbereichen prasent, die sich oft durch
engen Kontakt zur Zielgruppe bereits
bewusst mit dem Thema auseinandergesetzt
haben. Dabei dient weniger das Wissen um
die Wirkung von Marginalisierung als
Argumentationsgrundlage, sondern eher die
individuelle Erfahrung.

Die Mitarbeitenden wissen um die eigene
Verortung innerhalb der
Diversitatsdimensionen und welche
strukturellen Diskriminierungen bzw.
Privilegien damit einhergehen.

Mitarbeitende kénnen das Wissen um ihre
eigene Verortung auf den eigenen
Arbeitskontext Ubertragen. Der Kontakt zu
Kolleg*innen und Kund*innen verlauft
diskriminierungssensibel. Unsicherheiten
und Vorurteile werden abgebaut.

Vor allem im Kontakt mit Studierenden
wird die eigene Position reflektiert, um
Verletzungen auf beiden Seiten zu
vermeiden und der Zielgruppe so
Interaktion auf Augenhdhe zu
ermdoglichen.
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Ohne Sichtbarkeit verschiedener Gruppen
kann es keine Reprasentation und somit
keine echte diversitatsinkludierende
Veranderung geben. Einige
Diversitatsdimensionen (bspw. sexuelle
Identitat oder Religion) bleiben im
studierendenWERK unsichtbar, wenn
Mitarbeitende sich nicht aktiv entscheiden
diese sichtbar zu machen.

Alle marginalisierten Gruppen wissen, dass
sie sich in der Organisation sichtbar
machen kdnnen, ohne Angst vor
Ungleichbehandlung oder Diskriminierung
haben zu missen. Verschiedene Angebote
und Plattformen unterstitzen, auch im
Arbeitskontext Giber die eigene Verortung
zu sprechen und auf Unsicherheiten
aufmerksam machen zu kénnen.

Strategieausblick im Kompetenzbaustein ,,Wissen”

2023 ist eine Workshop-Reihe zum Thema , Diversitatssensible Kommunikation

mit Studierenden” fiir Mitarbeitende mit Zielgruppenkontakt geplant. Dabei soll

die eigene Positionierung innerhalb der Diversitatsdimensionen reflektiert und

darauf aufbauend der diskriminierungsfreie und diversitatssensible Umgang mit

einer heterogenen Studierendenschaft gelibt werden. Am Ende der Workshop-

Reihe wird ein Leitfaden entstehen, der anhand von Beispielen nachhaltig

Orientierung zur diversitatssensiblen Kommunikation bietet.

Im Rahmen eines Mentoring-Projekts mit Studierenden der Humboldt Universitat
Berlin soll ein E-Learning zum Thema Diversitat entstehen. Im Pilotprojekt wird es
um das Thema ,TINA-Personen” (trans*, inter*, nicht-binar, agender*) gehen, um
eine nachhaltige Wissensbasis zur Differenzierung von Geschlechtsidentitaten
erlebbar zu machen. In den im vorangegangenen Kapitel beschriebenen
Formaten wird es Uberschneidungen zu Zielen in diesem Kapitel geben.

Mogliche Schwerpunkte im Kompetenzbaustein , Wissen”

Unbewusste Verzerrungen bei Personalentscheidungen
An die Personalgewinnung anschlieBend ist es wichtig, dass die Personen, die

letztendlich die Entscheidungen treffen, auch wissen, wie sie mit einem diversen
Bewerber*innenfeld umgehen kénnen und sollten. Das Bewusstmachen von
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Verzerrungen ist hier genauso wichtig, wie die diversitatssensible Durchmischung
von Teams. Auch der Ablauf von Entscheidungsprozessen und wer an diesen
beteiligt ist, hat maBgeblich Einfluss auf die Ergebnisse.

Definitionen von Begriffen entwickeln

Um einen sinnvollen Austausch Uber Diversitat sicherzustellen, missen alle Gber
dasselbe sprechen. Nur wenn die Begriffe rund um Diversitat abgegrenzt sind
und alle das gleiche Verstandnis davon haben, worliber gesprochen wird, kann
eine sinnvolle Auseinandersetzung stattfinden.

Einzelne Diversititsdimensionen

Jede Diversitatsdimension hat thre ganz eigene Diskriminierungsform. Ein
moglicher Schwerpunkt kann also sein, einzelne Dimensionen genauer unter die
Lupe zu nehmen und thre Form der Diskriminierung zu beleuchten. So kann
niedrigschwellig und kleinteilig mehr Kompetenz im Umgang mit Diversitat
erworben werden. In etnem nachsten Schritt kénnen dann Querbeziige zwischen
den Dimensionen und das Phdnomen der Intersektionalitat betrachtet werden.
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5. Konnen - Diversitat braucht

Fahigkeiten

Wollen + Wissen + Konnen = Kompetenz - Handlung

Beschwerde- und Informationsstrukturen transparent

machen

Wo wir im studierendenWERK BERLIN
aktuell stehen

Wo wir im studierendenWERK
BERLIN hinwollen

70 % der Mitarbeitenden geben in der
durchgefiihrten Umfrage an, dass sie wissen,
an wen sie sich bei Problemen wenden
kdnnen. Das heift, fast jede*r Dritte weif dies
nicht. Zusatzlich unterscheiden sich
Beschwerdestrukturen in den einzelnen
Organisationseinheiten. Auch der Umgang
mit verschiedenen Formen von
Diskriminierung variiert aktuell stark. In Fallen
von Diskriminierung betonen aber alle
interviewten FUhrungskrafte, dass lhnen
direkte Intervention wichtig set.

Daflir missen die Mitarbeitenden
Diskriminierung allerdings als solche
erkennen und mitteilen, was gerade bet
struktureller Ungleichbehandlung bisher
wenig vorkommt. 18 % der Mitarbeitenden

FUhrungskrafte sind bereichstibergreifend
fir den Umgang mit Fallen von
Diskriminierung sensibilisiert und werden
proaktiv und prozessunterstiitzend tatig,
wenn Sie involviert werden.

Die Organisation hat niedrigschwellige
und vertrauliche Beschwerdewege,
innerhalb derer Mitarbeitende Falle
melden kénnen. Es wird allen
Mitarbeitenden schon beim Onboarding
kommuniziert, wer in der Organisation
konkret fir welche Art von Beschwerde
zustandig ist und wie diese
Ansprechpersonen erreicht werden
kénnen.

Durch eine stete Sensibilisierung der
Mitarbeitenden fallt es Betroffenen
leichter, Ungleichbehandlung als solche zu
erkennen und zu kommunizieren.
Langfristiges Vertrauen in
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mit Migrationshintergrund geben zudem an,
oft verletzt zu werden, ohne dass das
Gegenlber dies bemerkt.

Informationen zum Umgang mit
Beschwerden oder zu Diversitatsthemen im
Allgemeinen sind zumeist dezentral zu
finden. Es gibt viele verschiedene
Anlaufstellen, wie bspw. die AGG-
Beschwerdestelle oder die
Personalvertretungsgremien, die spezifische
Themen bedienen und tber unterschiedliche
Kanale zu erreichen sind. Konkrete
Ansprechpartner*innen sind
Mitarbeiter*innen im Erstkontakt haufig nicht
bekannt. Im Onboardingprozess neuer
Kolleg*innen spielen sie bisher eine
untergeordnete Rolle.

Beschwerdestrukturen wird durch einen
Fokus auf die Betroffenenperspektive und
pragmatische Losungen aufgebaut.

Die verschiedenen Anlaufstellen arbeiten
vertrauensvoll zusammen und informieren
Mitarbeitende umfassend lber die
jeweiligen Kompetenzen, Zustandigkeiten
und Handlungsmadglichkeiten der
Betroffenen. Im Fokus steht dabei immer
die niedrigschwellige und
losungsorientierte Information fur
Mitarbeitende.

Methoden der Antidiskriminierung etablieren

Wo wir im studierendenWERK BERLIN
aktuell stehen

Wo wir im studierendenWERK
BERLIN hinwollen

Durch den Standort Berlin setzen sich die
Mitarbeitenden des studierendenWERKs
tagtaglich mit der Vielfalt der Menschen in
einer GroBstadt auseinander. Viele Praktiken
werden so aus Beobachtung der
Gesamtgesellschaft in den eigenen
Arbeitsalltag tGbernommen.

Teil des Feedbacks sind auch immer wieder
Diskriminierungsvorwirfe — insbesondere im
Umgang mit Studierenden. Oft ist dabei fur
involvierte Mitarbeitende schwierig zu

Mitarbeitende sind sicher im Umgang mit
der Vielfalt ihrer Zielgruppe. Sie kdnnen
die Auswirkungen verschiedener
Diversitatsdimensionen auf sich, die
Kolleg*innen und die Studierenden
einordnen und intuitiv in
diskriminierungsfreie Umgangsformen und
Arbeitsablaufe Gbersetzen.

Durch eine klare Abgrenzung davon, was
Diskriminierung ist und was nicht, wird die
Resilienz der Mitarbeitenden gestarkt.
AuBerdem herrscht ein hohes MaB an
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differenzieren, wann und warum ein
Verhalten vom Gegentber als diskriminierend
empfunden wird. In Fallen von
Konfliktbehandlung wird oft ein
Perspektivwechsel beider Parteien angestrebt,
der rational hilfreich sein kann, emotional
jedoch auf beiden Seiten oft Unzufriedenheit
zurlcklasst. Weniger als die Halfte aller
Umfrageteilnehmenden gibt an, dass
Konflikte im Arbeitskontext zur Zufriedenheit
aller gelost werden.

Alle Fihrungskrafte haben sich in den
Interviews klar gegen Diskriminierung
positioniert. Mehr als zwel Drittel gaben an,
dass es bisher keine Konflikte beim Thema
Diversitat gab. Gleichzeitig stimmten nur 48%
bet der Mitarbeitendenbefragung zu, dass
verletzendes Verhalten bet ihnen im Team
offen angesprochen wird. Diese Diskrepanz
lasst vermuten, dass die Sensibilitat und
Fahigkeit von Fihrungskraften im Umgang
mit Ungleichbehandlung ausbaufahig ist.

Empathie gegentiber Menschen mit
Diskriminierungserfahrungen. Durch
Transparenz eigener Unsicherheiten und
einen offenen Umgang mit Wissenslicken,
vereinfachen die Beschéftigten eine
diversitatssensible Kommunikation. Die
Perspektive von Marginalisierten steht
dabei im Zentrum der Bemihungen.

Fuhrungskrafte fordern eine permanente
Kulturentwicklung, in der Diskriminierung
gemeldet wird. Auf selbsterlebte oder
beobachtete Diskriminierungsfalle kénnen
Mitarbeitende angemessen reagieren und
wissen, wen sie unterstitzend hinzuziehen
sollten.

Aus Diskriminierungsfallen entstehende
GegenmalBnahmen, die partizipativ mit
den Betroffenen erarbeitet werden und
deren Umsetzung zentral nachgehalten
wird. Im Fokus steht dabei das
gemeinsame Lernen.

Strategieausblick im Kompetenzbaustein ,, Konnen”

Gemeinsam mit den Anlaufstellen im studierendenWERK und der

Unternehmenskommunikation soll eine niedrigschwellige Ubersicht tiber alle

Beschwerdestellen der Organisation erarbeitet werden. Durch eindeutige und

ganzheitliche Kommunikation von Zustandigkeiten soll klare Orientierung fir

betroffene Mitarbeitende sowie Anlaufstellen geboten werden, bspw. zwecks

proaktiver Weitervermittlung an die richtigen Ansprechpartner*innen.
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Mit der psychologisch-psychotherapeutischen Beratungsstelle wird in einem
Pilotprojekt ein ,Safer Space”-Konzept fiir diese Organisationseinheit erarbeitet,
um Studierenden eine niedrigschwellige Moglichkeit zu bieten, auf
Ungleichbehandlung durch Mitarbeitende aufmerksam machen zu kénnen. Diese
niedrigschwellige Beschwerdemdglichkeit fordert die Transparenz des
Gesamtunternehmens, indem Offenheit flr Verbesserungen gezeigt wird. Es
erlaubt den bearbeitenden Stellen zusatzlich, am konkreten Fallbeispiel gezielte
MaBnahmen zur Pravention weiterer Vorfalle zu entwickeln und gemachte
Erfahrungen im Sinne der lernenden Organisation zu nutzen.

Um Methoden der Diversitats- und Antidiskriminierungsarbeit nachhaltig und
niedrigschwellig zu vermitteln, sollen zukiinftig auch starker digitale Inhalte,
bspw. durch Gamification im E-Learning, vermittelt werden.

Mogliche Schwerpunkte im Kompetenzbaustein ,,K6nnen”
Kommunikation miteinander

Diversitatssensible Kommunikation ist vielschichtig. Es gibt oft nicht den einen
richtigen Weg, sondern es muss geguckt werden, welche Regelungen fir das
studierendenWERK am besten passen. Set es die Schreibweise bet
geschlechtersensibler Sprache, die Bildauswahl bet internen Ausschreibungen
oder interkulturelle Kompetenz — es ist wichtig, passgenaue Losungen fir die
Bedarfe der Mitarbeitenden zu finden. Gleichzeitig hilft es vielen, moglichst
zahlreiche und prazise Beispiele fur ihren Arbeitsalltag zu bekommen.

Antidiskriminierungsablaufe

Welche Formen von Diskriminierung gibt es? Wie wehrt man sich gegen welche?
Wer ist die richtige Ansprechperson? Was sind die rechtlichen Grundlagen? Wie
wollen wir uns als Organisation positionieren? Ohne Diskriminierungsfreiheit
kann es keine sinnvolle Auseinandersetzung mit Diversitat geben. Damit diese im
studierendenWERK erreicht werden kann, braucht es ein niedrigschwelliges
Informations- und Beratungsangebot als Gesamtkonzept, das moglichst viele
Erscheinungs- und Praventionsformen abdeckt. Gerade eine sinnvolle,
nachvollziehbare und effektive Beschwerdestruktur ist hierbei unerlasslich.
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Personalentwicklung fiir diskriminierte Mitarbeiter*innen

Menschen, die von Diskriminierung betroffen sind, mussen zusatzlichen Stress
aushalten. Uber die komplexen Herausforderungen des Alltags hinaus, miissen
sie gegen Strukturen arbeiten, die sie benachteiligen und den psychischen Druck
aushalten, den Diskriminierung mit sich bringt. Dies kann bereits am Anfang der
Bildungsbiografie dazu fiihren, dass diese Menschen weniger gut ausgebildet
werden und dann auch Berufe wahlen, die schlechter bezahlt werden. Hier
kdnnen diversitatssensible PersonalentwicklungsmaBnahmen ansetzen und
diesen Strukturen entgegenwirken. Gerade im studierendenWERK sind in vielen
Bereichen und Jobprofilen Entwicklungsmdglichkeiten gegeben.
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6. Handeln - Diversitat braucht

Aktion

Wollen + Wissen + Kénnen = Kompetenz - Handlung

Dynamische Evaluation verankern

Wo wir im studierendenWERK BERLIN
aktuell stehen

Wo wir im studierendenWERK
BERLIN hinwollen

Da es bis zum Jahr 2022 keine zentrale
Koordinierungsstelle fir Diversitat gab,
konnte auch keine Evaluierung bisheriger
Aktivitaten in diesem Bereich stattfinden.
Es wurden in der Vergangenheit bereits
interne wie externe Angebote im
Diversitatsbereich initiiert, von denen
zukunftige DiversitatsmaBnahmen profitieren
kénnen. Diese wurden im Rahmen der
Strategieentwicklung gesammelt und
bewertet. Projekte, die erfolgreich einen
Beitrag zur gesamtstrategischen
Diversitatsarbeit leisten konnen, werden
unter Berlcksichtigung der vorhandenen
Ressourcen fortgesetzt.

Jahrlich findet eine Evaluation der
Strategie und der bis dahin
durchgefiihrten MaBnahmen statt.
Stichtag dafur ist der deutsche ,Diversity-
Day” im Mai. Notwendige Anpassungen
werden transparent vorgenommen.

Durch niedrigschwellige und direkte
Beschwerdestrukturen flieBen die
Anliegen der Mitarbeitenden und der
Zielgruppe direkt in die strategische
Fortentwicklung ein.

Der*Die Diversitatsbeauftragte
identifiziert geeignete Malnahmen der
Diversitatsarbeit und Stakeholder im
Unternehmen zwecks partizipativer
Umsetzung. Dabet nimmt die Stelle auch
Einflisse von auB3en und
gesamtgesellschaftliche Entwicklungen
im Themenfeld auf, wenn diese auf die
Gesamtstrategie einzahlen.
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Weiterbildung in den Arbeitsalltag integrieren

Wo wir im studierendenWERK
BERLIN aktuell stehen

Wo wir im studierendenWERK
BERLIN hinwollen

Zum 01. April 2022 ist die Stelle
,Diversitatsbeauftragte*r” erstmals
besetzt worden. Auf der Homepage
des studierendenWERK gibt es einen
dem Leitbild entsprechenden Text, der
allgemein Gber den Umgang mit
Vielfalt im studierendenWERK
informiert.

Die durchgefihrten Interviews haben
gezeigt, dass Interesse und
Fahigkeiten, Diversitatskompetenz in
den Arbeitsalltag zu integrieren, teils
schwerfallt. Faktoren, die die
Ausbildung von Diversitatskompetenz
beglinstigen bzw. erschweren, sind
bspw. das AusmaB an
Zielgruppenkontakt, gefuhlte
Arbeitsbelastung, personliches
Interesse, vorhandene Personaldecke
und -struktur des Fachbereichs.

Diversitatskompetenz ist zwar als
Schlisselkompetenz fir alle
Mitarbeitenden formuliert und soll im
Sinne des gesetzlichen Rahmens
(LADG und PartMigG) von der
Organisation bewusst geférdert
werden. Die diesbeziiglichen
Aktivitaten im studierendenWERK

Im AuBenauftritt werden die
Bemuhungen um Antidiskriminierung
und der Ausgleich von
Ungleichbehandlung zu
kommunizierbaren GroBen, um die
Erwartungshaltung der Zielgruppe
sowie der politischen Stakeholder zu
erflllen bzw. dauerhaft aufrecht zu
erhalten.

Der*Die Diversitatsbeauftragte
entwickelt zielgerichtete MaBnahmen
zur Kompetenzaneignung und -
weiterentwicklung. Dabet werden von
Mitarbeitenden und insbesondere von
Fuhrungskraften gemeldete Bedarfe
im Sinne der Personal- und
Teamentwicklung berticksichtigt.

Diversitatskompetenz wird im
Rahmen des Fortbildungsangebots
fur alle Mitarbeitenden bewusst und
seitens des Bereichs Entwicklung
proaktiv initiiert.
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werden aber bislang nicht evident

evaluiert und nicht gezielt gefordert.

Strategieausblick im ,Handeln”

Zum 23. Mai 2023, dem deutschen Diversity Day, wird das studierendenWERK
BERLIN die Charta der Vielfalt unterschreiben. Dieser offizielle Startpunkt der
Diversitatsarbeit markiert gleichzeitig das Datum des ab da jahrlich
erscheinenden Diversitatsberichts.

Das Fastenbrechen aus dem Jahr 2019 wird neu aufgelegt und als
abteilungslibergreifendes Kooperationsprojekt im Friihjahr 2023 fiir
Mitarbeitende und Studierende angeboten.

Die bisherige Sprechstunde Diversitat soll in einem niedrigschwelligeren Format
weiterentwickelt werden.

Mogliche Schwerpunkte im ,,Handeln”

Personalgewinnung

Das Feld der Personalgewinnung wird immer umkampfter. Zwischen
Fachkraftemangel und den immer spezifischeren Anforderungen an
Arbeitnehmende wird Recruiting immer schwieriger. Von der Anzeige, Uiber die
Ansprache bis zum Einstellungsprozess — inzwischen treffen Bewerber*innen die
Entscheidung, beit welcher Organisation sie arbeiten wollen und nicht umgekehrt.
Hierflr ist es wichtig, dass die Gruppe der Bewerbenden gedffnet wird, z.B. in
Internationalitdt und Sprachen. Alle Gruppen von Bewerbenden mit
unterschiedlichen Diversitatsmerkmalen sollen sich angesprochen fiihlen und
erreicht werden.

Dokumente, Prozesse und Fragebégen

Bei der Erstellung und Bearbeitung von Dokumenten und Fragebdgen kommt es
immer wieder zu Ausschliissen bestimmter Gruppen. Gerade im 6ffentlichen
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Dienst missen immer wieder Vorgaben in Prozesse umgewandelt werden, wobei
Diversitatsdimensionen selten im Fokus stehen. Je nach Abteilung sind die
Freiheiten dabei unterschiedlich groB. Es ist wichtig hier entsprechende Lésungen
zu finden, die die Ablaufe einfacher machen oder zumindest nicht
verkomplizieren. Gleichzeitig ist der Anspruch des studierendenWERKs
Diskriminierungsfreiheit, weshalb es grundsatzlich wichtig ist, die
Diversitatskompetenz speziell auf die Uberpriifung von Prozessen auszuweiten.

Barrierefreiheit?

Barrierefretheit ist eine immer schon wichtige politische Forderung. Damit sind
nicht nur die traditionellen Aspekte, wie Mobilitat fir Menschen im Rollstuhl
gemeint, sondern inzwischen vor allem auch Themen wie digitale Barrierefretheit
und der Abbau von kommunikativen Barrieren im Umgang mit Menschen mit
Behinderung. Gerade als Anstalt 6ffentlichen Rechts muss es der Anspruch sein,
dass bet der Definition von Prozessen, Kommunikation und baulichen
Veranderungen gerade die Menschen mitgedacht werden, deren Zugang zu
Raumen oder Informationen eingeschrankt ist.

3 Der Begriff wird hier in seiner rechtlich abgegrenzten Definition verwendet. Das
studierendenWERK BERLIN ist sich bewusst, dass das Kennen und Ausrdumen samtlicher
Barrieren in einer Gesellschaft unmaéglich ist. In seinen Bemiihungen strebt das
studierendenWERK deshalb eine maximal mogliche Barrierefreiheit an.
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Anlagen
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Anlage 1: Rechtliches

Die Liste der Gesetze und Richtlinien, die mit Diversitat zu tun haben, ist lang. Von
der UN bis zum Land Berlin gibt es Gesetze, die sowohl einzelne
Diversitatsdimensionen behandeln, als auch solche, die sich insgesamt gegen
Diskriminierung und fur Gleichstellung stark machen.

Dazu gehoren die Gesetze, auf deren Grundlage die Vertretungsgremien arbeiten.
Der Personalrat, die Schwerbehindertenvertretung und die Frauenvertretung arbeiten
auf der Grundlage von drei Gesetzen, die ihre Aufgaben benennen und ihre Funktion
innerhalb der Gesellschaft und Organisation abgrenzen.

Fur die Diversitatsstrategie sind zusatzlich vor allem wichtig:

AGG

Das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz ist ein deutschlandweites Gesetz, das
.Benachteiligungen aus Griinden der Rasse oder wegen der ethnischen Herkunft, des
Geschlechts, der Religion oder Weltanschauung, einer Behinderung, des Alters oder
der sexuellen Identitat verhindern und beseitigen soll”. Es schiitzt alle Menschen vor
Diskriminierung durch private Akteure*innen, z. B. Arbeitgeber*innen,
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Vermieter*innen oder Anbieter*innen von Waren und Dienstleistungen. So muss jede
Organisation auch eine eigene AGG-Beschwerdestelle einrichten. Im
studierendenWERK ist dies die Stabsstelle flir Arbeitsrecht.

LADG

Berlin ist das erste Bundesland mit einem eigenen Landes-Antidis-
kriminterungsgesetz. Dieses soll alle Menschen vor Diskriminierung durch eine
offentliche Stelle schiitzen. Dabei schlieBt das LADG weitere Diversitatsmerkmale mit
ein. Neben den sechs im AGG genannten Dimensionen deckt das LADG auch
Diskriminierungen aufgrund einer rassistischen oder ethnischen Zuschreibung,
chronischen Erkrankung, Sprache, geschlechtlicher Identitat und sozialem Status ab.

International

¢ Allgemeine Erklarung der Menschenrechte
e Zivilpakt ICCPR

e Sozialpakt ICESCR

e Anti-Rassismus Konvention ICERD

e Frauenrechtskonvention CEDAW

e Behindertenrechtskonvention CRPD

Europa
e Europaische Menschenrechtskonvention EMRK
e Europaische Menschenrechtskonvention
e Antirassismusrichtlinie (000/4 /EG)
e EU-Aktionsplan gegen Rassismus 00-05
e Charta der Grundrechte der Europaischen Union
e Rahmenrichtlinie Beschaftigung
e Gender Richtlinie
¢ Richtlinie zur Gleichstellung der Geschlechter auch auBBerhalb der Arbeitswelt

Deutschland
. Grundgesetz
. Allgmeines Gleichbehandlungsgesetz (AGG)
. Personalvertretungsgesetz
. Nationaler Aktionsplan gegen Rassismus
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Anerkennungsgesetz des Bundes

Bundesteilhabegesetz

Gesetz zur Gleichstellung von Menschen mit Behinderungen (BGG)
Gesetz fur die Gleichstellung von Frauen und Mannern in der
Bundesverwaltung und in den Gerichten des Bundes
(Bundesgleichstellungsgesetz — BgleiG)

Transsexuellengesetz (TSG) -> Selbstbestimmungsgesetz

Land Berlin

Verfassung von Berlin

Landesantidiskriminierungsgesetz (LADG)

Landesgleichstellungsgesetz (LGG)

Gesetz zur Partizipation in der Migrationsgesellschaft (PartMigG)

Gesetz zur Umsetzung des Ubereinkommens der Vereinten Nationen tiber
die Rechte von Menschen mit Behinderungen im Land Berlin
Landesgleichberechtigungsgesetz (LGBG)

Verwaltungsvorschrift iber die Inklusion von Menschen mit Behinderung
in der Berliner Verwaltung

Gesetz Uber die Feststellung der Gleichwertigkeit auslandischer
Berufsqualifikationen im Land Berlin
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Anlage 2: Definitionen
Diskriminierung

Diskriminierung ist die Benachteiligung oder Herabwirdigung von Gruppen oder
einzelnen Personen. Dies basiert auf bestimmten Wertvorstellungen, wie zum
Beispiel, dass Menschen mit weilBer Hautfarbe kliiger sind als andere. Oft sind dies
unbewusste Einstellungen und Vorurteile. Beispiel: Menschen mit nicht-deutsch
klingendem Namen werden um 24% weniger wahrscheinlich zu einem
Vorstellungsgesprach eingeladen.

Diversitatsdimensionen

Diversitat bedeutet Vielfalt. Sie umfasst alles, was Menschen unterschiedlich macht.
Ob Herkunft, Arbeitsweise oder Alter — sich mit Diversitat zu beschaftigen, bedeutet
die Vielfalt der Menschen wahrzunehmen und zu férdern. Das gangigste Modell zu
Diversitat nennt die verschiedenen Merkmale ,Dimensionen”. Das soll unterstreichen,
dass es sich nicht um feste Kategorien handelt, sondern die Merkmale im stéandigen
Wandel sind. Gangigstes Modell:

Organisatorische Ebene

Funktion/Einstufung

AuBere Ebene

Geografische Lage Arbeitsinhalte/
Management feld

Status

Kern-Dimensionen

Al
< Ethnische

Herkunft 8
Nationalitat

Gewohn-

A . heiten
Persénlichkeit Geschlechia
Sexuelle geschlechtliche

Orientierung Identitat Abteilung

Arbeitsort Einheit
ks Korperliche und Freizeit- Gruppe

Weltanschauung ~ g@istige

Fahigkeiten verhalten

Berufs-
erfahrung

Gewerkschafts- Dauer der

zugehérigkeit Zugehorigkeit

Quelle:
studierendenWERK Berlin
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Diversitatskompetenz

Dies ist die Fahigkeit und Bereitschaft unterschiedliche Lebenswelten und
Erfahrungen anzuerkennen und daraus entstehende Potenziale zur Entwicklung des
Studierendenwerks auszuschopfen sowie Diskriminierungen aktiv entgegenzuwirken.
Sie setzt sich zusammen aus den Bereichen ,wollen”, ,wissen” und ,kdnnen”.

Entlernen

In der Diversitatsarbeit bezeichnet dies den Vorgang, Dinge wieder zu verlernen, die
uns normal vorkommen. Gerade was bestimmte Stereotype zu einzelnen Gruppen
angeht, betont dieser Begriff, dass dies ein aktiver Prozess ist. Bestimmte Vorurteile
sind fir uns so normal geworden, dass wir aktiv dagegen vorgehen missen, um sie

wieder loszuwerden.

Evaluation

Evaluation bedeutet, dass alle MaBnahmen und Angebote ausgewertet werden. Dies
geschieht auf verschiedenen Ebenen. Wie hat diese MaBnahme auf die Strategie
eingezahlt? Wie bewerten die Teilnehmenden die MaBnahme? Haben wir die richtige
Zielgruppe erreicht? Was kénnen wir beim nachsten Mal besser machen?

Gamification
Kommt vom englischen Wort furr Spiel = game. Hierbei geht es darum, Inhalte so
aufzubereiten, dass sie spielerisch vermittelt werden. Vor allem im digitalen Kontext

passiert hier gerade viel. Der Vorteil daran ist, dass man so Zielgruppen erschliefen
kann, die sich sonst weniger angesprochen fiihlen.

Gleichberechtigung
Gleichheit vor dem Gesetz steht bereits im Grundgesetz. Die Gleichheit bspw. der
Geschlechter ist zwar im Gesetzt gegeben, aber in der Realitdat noch nicht tberall

angekommen. Beispiele: Bet der Verteilung von korperlichen Aufgaben werden oft
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Manner zuerst gefragt. Im Gegensatz dazu nehmen Frauen immer noch viel eher
Elternzeit. Gleichberechtigung bedeutet also nicht tatsachliche Gleichheit.

Gleichstellung / Chancengleichheit / Chancenausgleich
Dies ist die Angleichung von Lebenssituationen. Dabet werden, im Gegensatz zur
Gleichberechtigung, auch nicht-rechtliche Einfliisse bedacht. Es werden MaBnahmen

getroffen, damit alle die gleichen Voraussetzungen haben.

Beispiel:

Quelle:
studierendenWERK Berlin

Chancenausgleich Realitéat

Inititerung

Initiierung bedeutet einen Prozess anzufangen. Gerade in der Diversitatsarbeit ist es
wichtig, zu Uberlegen, wie man diesen Anfang gestaltet. Wo die Personen gerade
stehen, ist von zentraler Bedeutung fir den Erfolg der Projekte. Nur wenn alle
Akteur*innen auch abgeholt werden, kann eine Zusammenarbeit zustande kommen.

Implementierung

Hierbet ist der Prozess gemeint, der theoretische Konzepte in den Alltag der
Mitarbeitenden Ubersetz. Implementierung bedeutet wortlich so etwas wie
Einfihrung oder Verankerung. In der Auseinandersetzung mit Diversitat ist es wichtig,
dass die Prozesse und Strukturen nicht nur theoretisch erfasst werden, sondern dann
konkrete Anknipfungspunkte an den Alltag der Menschen gefunden wird.
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Inklusion

Beschreibt im ersten Schritt die Eingliederung bestimmter Gruppen in die
Mehrheitsgesellschaft. In Deutschland ist der Begriff sehr stark gepragt durch die
Arbeit mit Menschen mit Behinderungen, weshalb thn viele direkt mit dieser
Dimension assoziieren.

Intersektionalitat

Wenn eine Person von mehr als einer Diskriminierungsform betroffen ist, addieren
sich diese nicht einfach, sondern erzeugen eine neue Form der Diskriminierung. Als
Beispiel: Eine turkische Frau im Rollstuhl wird nicht einfach als Frau und als nicht-
deutsche und als Mensch mit Behinderung diskriminiert, sondern diese Formen von
Diskriminierung erschaffen eine neue spezifische Art von Ausgrenzung.

Konstruktion

In der Diversitatsarbeit spricht man von sozialen Konstruktionen, wenn es um
Kategorien geht, die - zusatzlich zu threr urspriinglichen Bedeutung — sozial
aufgeladen werden. Zum Beispiel die Rolle als Mutter: Wenn Frauen ein Kind
bekommen, gibt es eine ganze Reihe von sozialen Erwartungen, die an sie gestellt
werden, um als gute Frau und Mutter zu gelten. Dies sind soziale Zuschreibungen, die
an Manner so nicht gestellt werden.

Marginalisierung

Marginalisierung ist der Vorgang, wenn einer Gruppe von Menschen Teilhabe
verwehrt wird. Meistens handelt es sich hierbet um Minderheiten oder andere
Gruppen, die strukturell auch in der Gesellschaft diskriminiert werden.
Mehrheitsgesellschaft

Der Begriff Mehrheitsgesellschaft bezeichnet eine sozial machtige Gruppe von
Menschen, die in einer Gesellschaft angeben, was als normal gilt und welche Gruppen

deswegen bessergestellt sind. Dies muss sich nicht mal unbedingt statistisch
widerspiegeln.

Seite 7 von 14



Migrationsgeschichte oder Internationale Familiengeschichte

Wird heute oft als Alternative fiir Migrationshintergrund verwendet, weil es die
Deutungshoheit, ob etwas Hinter- oder Vordergrund ist, bei der Person lasst.
AuBerdem ist der Begriff bisher nicht negativ besetzt.

Mikroaggressionen

Dies sind Verletzungen, die vor allem marginalisierte Personen taglich erleben und
die selten als Aggression gemeint sind. Das bekannteste Beispiel ist die Frage ,Wo
kommst du (wirklich) her?”, weil sie Menschen suggeriert, dass sie nicht dazugehoéren
und irgendwie andersartig aussehen oder sich verhalten.

Mitarbeitende

Damit sind alle Personen mit einem gultigen Arbeits- oder Ausbildungsvertrag mit
dem studierendenWERK Berlin gemeint.

Person of colour (POC)

Ist eine englische Bezeichnung fir nicht-weille Menschen, die inzwischen auch im
deutschen viel benutzt wird. Der Vorteil dieses Begriffs ist, dass damit nicht nur die
bloBe Hautfarbe, sondern alle Formen der Diskriminierung, die unterschiedliche
Menschen mit Migrationsgeschichte erleben, gleich mitabdeckt.

Praktikabilitat

Praktikabilitat beschreibt, wie gut sich einzelne Malnahmen tatsachlich umsetzen
lassen. In vielen Fachrichtungen neigen die Akteur*innen dazu grofe theoretische
Konzepte aufzubauen, die sich nur schwer Ubersetzen lassen. So ist auch bei der
Diversitatsarbeit wichtig, darauf zu achten, dass die Mitarbeitenden praktische
Werkzeuge an die Hand bekommen.
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Privileg

Ein Privileg ist ein Vorteil oder Sonderrecht gegeniiber anderen. Das kann erstmal
alles sein. Vom Vorteil seinen Oberkérper in der Offentlichkeit nicht bekleidet zeigen
zu kdnnen, bis zur Fahigkeit fir die Arbeit im Haushalt eine andere Person bezahlen
zu koénnen — privilegiert sind fast alle Menschen auf irgendeine Weise. Die groBten
Unterschiede liegen bei Privilegien dabei, wie viele ein Mensch in seiner*ihrer Person
vereint.

Proklamation nach auBen

Hier sind alle MaBnahmen und Angebote gemeint, die nach auBBen kommuniziert
werden. Dabel ist es wichtig darauf zu achten, dass das Thema Diversitat nur so nach
auBlen getragen wird, wie es im inneren der Organisation auch verhandelt wird. Sonst
machen sich Organisationen schnell unglaubwirdig und bieten unnétige
Angriffsflache fir negative Kritik.

Queerness

Bezeichnet alle sexuellen und geschlechtlichen Identitaten, die nicht heterosexuell
(sexuelles verlangen zwischen Mann und Frau) und cis-geschlechtlich (das gelebte
Geschlecht stimmt mit dem bei der Geburt zugewiesenen tberein) sind. Der Begriff
kommt aus dem englischen und wurde lange als negative Bezeichnung verwendet.
Inzwischen ist sie auch in Deutschland ein gangiger Sammelbegriff.

Stakeholder

Als Stakeholder wird eine Person oder Gruppe bezeichnet, die ein berechtigtes
Interesse am Verlauf oder Ergebnis eines Prozesses hat. Gerade in der
projektbasierten Diversitatsarbeit ist es wichtig zu identifizieren, wer eigentlich
Interesse am Erfolg, aber auch am Scheitern einzelner MaBnahmen hat.

Stereotyp / Vorurteil

Stereotyp ist eine Meinung, die fir alle Menschen einer Gruppe gilt, ohne dass man
diese Uberprift. Oft werden diese Menschengruppen dabei auf ein bestimmtes
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Merkmal reduziert. Fiir Stereotype gibt es oft gesellschaftlich gewachsene Griinde,
was sie umso gefahrlicher macht.

Beispiel: Alle schwulen Manner gehen gerne einkaufen.

Historischer Hintergrund: Die AIDS Epidemie in den spaten 80ern flihrte zu einem
Anspruch der schwulen Community moglichst ,gesund” nach auBen zu wirken. Dies
bewirkt bis heute extreme Anspriiche an Kérper und Schdnheit in der schwulen
Community. AuBerdem wird mannliche Homosexualitat oft als weiblich
wahrgenommen. Die Assoziation von Weiblichkeit mit dem Schdnen und
Schmiickenden ist ebenfalls ein Stereotyp.

Ein Vorurteil geht darliber noch hinaus. Es beinhaltet auch eine allgemeine.

Beispiel: Weil schwule Manner gerne einkaufen, sind sie tolle beste Freunde.

Synergieeffekte

Das Wort Synergie kommt vom griechischen Begriff ,Synergia” und bedeutet
Ubersetzt ,Zusammenarbeit”. Bei Querschnittsthemen wir Diversitat kommt es oft zu
solchen Effekten, weil die Auseinandersetzung mit solchen Themen oft dazu flhrt,
dass Prozesse und Strukturen tberarbeitet werden, was wiederum Auswirkungen auf
den gesamten Arbeitsbereich hat.
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Anlage 3: Organisationale Grundlagen

Die Grundlagen fir die Arbeit des studierendenWERKs BERLIN sind zahl- und facettenreich.
Die Strategie ist dementsprechend nicht losgel6st von den bisherigen Arbeitsgrundlagen zu
sehen, sondern soll die dortigen Aussagen verdichten, aufgreifen und zusammenfihren.

Auszug aus dem Rahmenvertrag (...) zwischen dem Land Berlin (...) und dem
Studierendenwerk Berlin 2020 - 2024 Quelle

| Allgemeine Zielsetzung

(...) Weiterentwicklung der Services und Beratungsangebote entsprechend der
zunehmenden Diversitit der Studierenden (...)

§1 Aufgaben des Studierendenwerks

Die Leistungsfahigkeit und Attraktivitat Berliner Hochschulraums zeigt sich in der steigenden
Anzahl von Studienanfangerinnnen und -anfangern mit wachsendem Anteil
internationaler Studierender, die fir das Studierendenwerk eine zusatzliche
Herausforderung darstellt.

Die Internationalisierung der Hochschulen, veranderte Studienformen (z.B.
Teilzeitstudium, duales Studium) sowie die 6ffnung der Hochschule fiir breitere
Bevolkerungsschichten (z.B. minderjdhrige Abiturienten, First-Generation-Students)
sind mit einer breiten Vielfalt an Unterstiitzungsbedarf fiir ein erfolgreiches Studium
verbunden. Dies wie die Digitalisierung der Hochschulen und der 6ffentlichen Verwaltung
stellt neue Anforderungen an die wirtschaftliche und soziale Infrastruktur rund um das
Studium.

(1) Das Studierendenwerk wird seine Angebote in Anpassung an verdnderte Bediirfnisse
aller Studierenden kontinuierlich weiterentwickeln. (...)

(5) (...) Die Forderung von Diversity- und digitaler Kompetenz nimmt angesichts des
hohen Anteils internationaler Studierender einen besonderen Stellenwert ein.
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https://www.stw.berlin/assets/sw-berlin/files/Unternehmenskommunikaton/studierendenWERK_BERLIN_Rahmenvertrag_2020-2024.pdf

Auszug aus der Satzung des studierendenWERKs BERLIN vom 29.06.2017 Quelle

Praambel

Das studierendenWERK BERLIN setzt sich fur die sozialen, wirtschaftlichen, kulturellen und
gesundheitlichen Belange der Studierenden ein und tragt zur Realisierung der
Chancengleichheit und zur Verbesserung der Rahmenbedingungen rund um das
Studium bei.

Im Sinne des sozialen Auftrags sind partnerschaftliches Verhalten, Achtung der
Menschenwiirde und Personlichkeit, Integration und Gleichbehandlung, Transparenz
und offene Information wesentliche Elemente der Kultur des studierendenWERKs BERLIN.
Das studierendenWERK BERLIN strebt damit die Schaffung eines Raumes an, in dem
insbesondere benachteiligte Gruppen frei von Diskriminierung, Mobbing, sexueller
Beladstigung und Herabwiirdigung arbeiten und studieren kdnnen. Motivation, Fahigkeiten,
Leistung und Initiative zu férdern und ein positives Arbeits- und Studiumsklima erzeugen, ist
eine gemeinsame Aufgabe von Studierenden, Verwaltungsrat, Geschaftsfihrung,
Fuhrungskraften, Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen sowie den betrieblichen

Interessenvertretungen.

Auszug aus dem Leitbild des studierendenWERK BERLIN Quelle

Zielgruppenorientierung

Wir begegnen den Studierenden auf Augenhdhe.

Wir nehmen die Vielfalt und Eigenstandigkeit von Studierenden wahr und bieten ihnen
partnerschaftliche Zusammenarbeit an.

Wertschatzung

Wir pflegen einen respektvollen Umgang miteinander.

Die Vielfalt unserer Beschiftigten bereichert das studierendenWERK.
Wir respektieren die unterschiedlichen Fahigkeiten und Fertigkeiten jedes*r Einzelnen.
Wir nehmen Riicksicht auf unterschiedliche und sich verandernde Lebenssituationen.
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Auszug aus den Schliisselkompetenzen des studierendenWERKs BERLIN Quelle

Diversitatskompetenz

Fahigkeit und Bereitschaft unterschiedliche Lebenswelten und Erfahrungen anzuerkennen
und daraus entstehende Potenziale zur Entwicklung des Studierendenwerks auszuschdpfen
sowie Diskriminierungen aktiv entgegenzuwirken.

Veranderungskompetenz

Fahigkeit und Bereitschaft mit Mut/Offenheit Verdanderungen zielgerichtet einzuleiten bzw.
umzusetzen und kreativ neue Ideen zu entwickeln.

Kommunikationskompetenz:

Fahigkeit und Bereitschaft sich in Sprache, Mimik und Gestik situations- und
adressatengerecht auszudriicken.

Selbstmanagement- und -entwicklungskompetenz:

Fahigkeit und Bereitschaft zur Selbstreflektion und standigen fachlichen und personlichen
Weiterentwicklung sowie zum (eigenen)verantwortlichen Umgang mit korperlichen und
seelischen Ressourcen.”

Flihrungskraftehandbuch Quelle

Das studierendenWERK BERLIN ist

. (...)unvoreingenommen gegeniiber Geschlecht, ethnischer Herkunft,
Behinderung, Religion oder Weltanschauung, Alter, sozialem Status und
sexueller Identitat,

e solidarisch bei besonderem Unterstiitzungsbedarf,

. (...).Unvoreingenommen” schlie3t Diskriminierungen aller Art aus, wie sie z. B.
in der Satzung des studierendenWERKs BERLIN, im Berliner Landes-
Antidiskriminierungsgesetz und im Allgemeinen Gleichstellungsgesetz aktuell
formuliert sind. Mit seinem ,solidarischen” Handeln gewahrt das
studierendenWERK BERLIN keine Einheitsforderung fiir alle, sondern versucht,
im Rahmen seiner Moglichkeiten unterschiedlichem Bedarf und
individuellen Ausgangssituationen gerecht zu werden. Damit tragt es zur
Chancengleichheit im Bildungswesen bei.
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Fihrungsgrundsatze

2. (...) Wir leben die gemeinsamen Werte. Wir sind Vorbild fir einen offenen,
wertschidtzenden Umgang miteinander. Unser Handeln ist kollegial,
verlasslich und nachvollziehbar. Wir respektieren die Vielfalt der
Lebensweisen und fordern die Vereinbarkeit von Beruf und Familie. Unser
Handeln erzeugt ein faires Arbeitsklima und unterstitzt eine
ergebnisorientierte Zusammenarbeit im Team.

3. Wir orientieren uns an den Fahigkeiten und Starken der Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter. Wir erkennen Starken unserer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
und nutzen diese fir den Arbeitsprozess. Entsprechend ihrer Fahigkeiten
fordern wir die fachliche und personliche Entwicklung unserer
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter durch geeignete Aus-/Fort- und
Weiterbildungen.

4, Wir begleiten unsere Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in
Veranderungsprozessen. Wir fordern Kreativitat, Innovation und Flexibilitat

bei unseren Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern.

Strategische Gesamtziele
Ziel 1: Hohe Studierendenzufriedenheit

Hierunter verstehen wir eine breite Nutzung unserer Angebote, ein positives
Feedback Uber Qualitat und Nutzen im Hinblick auf Unterstutzung beim Erreichen
der Studienziele. Dies wird durch aktive Partizipation zum Ausdruck gebracht und
durch emotionale Bindung. Das erreichen wir durch eine unbedingte Offenheit fiir
die Ideen der Studierenden und eine Auseinandersetzung mit der
Lebenswirklichkeit und den Bediirfnissen der Studierenden.

Ziel 4: Innovationskompetenz

Hierunter verstehen wir Entwicklungen, Tendenzen und Trends zu beachten und
laufend zu analysieren und uns flexibel auf Veranderungen einzustellen. Wir gestalten
Veranderungen aktiv mit.
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Die Hochschulen kiimmern sich um Lehre und Forschung — das studierendenWERK
kiimmert sich um den Rest. Den Studierenden Berlins bieten wir folgende Services:

Essen & Trinken in unseren Mensen

Finanzielle Hilfe durch BAf6G
Kitaplatze in Campusnahe

Ausstellungen, Events und Kreativkurse

Beratung zu Studienfinanzierung und wissenschaftlichem Schrei-
ben, Trainings rund um den studentischen Nebenjob,
Unterstitzung bei psychischen Problemen & Barrierefreiheit

Wohnheime & Wohnungssuche

®0 @ » @6

studierendenWERK BERLIN
HardenbergstraBe 34
10623 Berlin

Tel.: +49 30 93939 -70
info@stw.berlin

www.stw.berlin





