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Beratung im Diversity-Kontext an Hochschulen

Zusammenfassung

Vielfalt ist eine zunehmend problematische Realitat, der Hochschulen oft im
Rahmen eines Diversity-Managements mit zielgruppenorientierten Mal3nahmen
begegnen. Dieser Beitrag geht jedoch von einem Verstandnis von Diversity aus,
das sich an der vielfaltigen Personlichkeit der/des Einzelnen orientiert, dies mit
einem umfassenden Beratungsangebot verbindet sowie entsprechend in der
Organisation der Hochschule verankert.
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Counselling as part of diversity at universities

Abstract

Diversity is an increasingly challenging reality, which universities often address with
target-group-oriented measures as part of diversity management. In contrast, the
present paper embraces a concept of diversity based on the diverse personalities
of individuals. This is combined with a comprehensive range of counselling
services and then suitably anchored in the university organisation.
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Diversity, Diversitat oder Vielfalt ist im Grunde genommen kein neues Thema fir
Lehrende und damit selbstverstandlich ebenso wenig fiir Schulen und Hochschu-
len. Der erste deutsche Padagogikprofessor Ernst Christian Trapp sprach uber Viel-
falt als Herausforderung fiir das Lehren bereits 1780 in seinem ,Versuch einer Pé-
dagogik‘: ,,Wie hast du dies alles anzufangen bei einem Haufen Kinder, deren An-
lagen, Fahigkeiten, Fertigkeiten, Neigungen, Bestimmungen verschieden sind, die
aber doch in einer und eben derselben Stunde von Dir erzogen werden sollen?*
Die Antworten auf diese fundamentale Frage orientierten sich lange Zeit aus-
schlieBlich an der Lehrperson, also dem Menschen, der sich als Einzelner dieser
Vielfalt gegeniiber sah, sowie daran, welche Lehrform dieser Situation gerecht
werden konnte. Und diese Antworten suchten ihr Heil eher in einer homogenen
Lehrgestaltung und in einem — méglichst unterschiedliche Lernende umfassenden —
Einheitsbegriffs des ,Schiilers*. Spatestens mit Annedore Prengels ,,Padagogik der
Vielfalt“ von 1995° hat die Frage der Diversitat Eingang in diese Auseinanderset-

2 Zitiert nach TRAUTMANN & WISCHER (2011, S. 7)
® Hier: PRENGEL (2006)
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zung gefunden und wird seit der Jahrtausendwende verstarkt unter dem Begriff
Heterogenitat diskutiert®.

Vielfalt nicht nur unter den Lernenden, sondern in nahezu allen Bereichen der Or-
ganisation Hochschule ist eine Realitét, die nicht erst seit heute existiert, die aber
zunehmend wahrgenommen und problematisiert wird. Dieser Beitrag mdchte ver-
deutlichen, dass eine Hochschule, die sich dieser Herausforderung stellen mochte,
gut beraten ist, eine an relevanten Kategorien entfaltete Zielgruppenorientierung zu
vermeiden, die ebenso Diskriminierung abbauen wie diese auch férdern kann. Ein
Perspektivenwechsel auf ein an den vielfaltigen Lebenslagen der Individuen ausge-
richtetes Unterstlitzungsangebot entfaltet dagegen ein Verstandnis von Diversity,
das sich an der ebenso vielféltigen Personlichkeit der/des Einzelnen orientiert®. Ein
solches Verstandnis lasst sich mihelos mit der im Rahmen des Bologna-Prozesses
vieldiskutierten Kompetenzorientierung verbinden und — hier exemplarisch an der
Beratung fur Studierende aufgezeigt — als Beratungsstelle in einem Netzwerk der
Unterstltzungsangebote in die Hochschularchitektur einbinden. Dieser Beitrag
basiert auf einem Konzeptvorschlag fur eine solche Neustrukturierung der Bera-
tungsangebote an der DHBW Stuttgart. Dabei orientiert sich Beratung konsequent
an den vielféltigen Lebenslagen und fordert die Wahrnehmung der eigenen Res-
sourcen der Ratsuchenden bei der Bewaltigung von Problemen und bei der Gestal-
tung der Studienverlaufe.

1 Vielfalt und Kompetenz

Die akademische Ausbildung war lange Zeit getragen von einem eliteorientierten
homogenen Verstindnis vom ,Normalschiiler® bzw. ,Normalstudenten‘® und ver-

*Vgl. dazu bspw. auch KOLLER, CASALE & RICKEN (Hrsg.), 2014.
®Vgl. zu diesem Diversity-Verstandnis auch KREKEL, in HILLE (2014, S. 213-221).

® Hier wie auch zuvor beim Einheitsbegriff des ,Schiilers* wird bewusst die méannliche
Form verwendet.
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mied einen reflektierten Umgang mit einem vielféltigen ,Haufen Kinder‘, indem
sie den vermeintlich unpassenden Schilerinnen und Schilern bzw. Studieninteres-
sierten den Zugang zu den Hochschulen erschwerte oder gar verhinderte. Aber
nicht nur die neuen, gesetzlich vorgegebenen Zugangswege jenseits des Abiturs,
ebenso die gesellschaftlichen VVeranderungen insgesamt und die darauf reagieren-
den strukturellen Verénderungen der Hochschulbildung im Zuge des Bologna-
Prozesses machen Vielfalt auch zum Thema fiir Hochschule und Universitat’.

Vielfalt von ,,normativen Orientierungen, von Lebenslagen und Lebensstilen, von
neu entstehenden und sich stdndig wandelnden sozialen Milieus, von sozio-
ethnisch-kulturellen Gemeinschaften und von Geschlechterorientierungen‘®* ist fiir
Hochschulen zu einer nicht zu unterschatzenden Herausforderung geworden und
bietet daher einen giunstigen Anlass zu einer umfassenden Organisationsentwick-
lung. Dabei sehen sich die Hochschulen aber nicht nur einer Vielfalt in der Gruppe
der Studierenden gegeniber, sondern auch der vielfaltigen Personlichkeit des ein-
zelnen Studenten und der einzelnen Studentin und sie sind zugleich angehalten,
diese Personlichkeit auf die Bewaltigung ebenfalls vielfaltiger Situationen, Tétig-
keiten und Herausforderungen hin zu bilden. Und nicht allein die Vielfalt der Stu-
dierenden oder der Lehrenden und Beschaftigten bedeutet eine Herausforderung
fur die Hochschule, es gilt ebenso, die sich ausdifferenzierende Vielfalt an Studi-
engangen den sich zunehmend spezifizierenden Berufsfeldern anzupassen, das

"vgl. TRAUTMANN & WISCHER (2011, S. 8). Auf die vielfaltigen Anforderungen an
Hochschulen hat auch der Stifterverband fir die Deutsche Wissenschaft mehrfach hinge-
wiesen (STIFTERVERBAND, 2013; 2016) und aus diesen Griinden auch ein Diversity-
Audit aufgelegt (STIFTERVERBAND, 2012).

8 S0 ein Themenpapier zum 36. Kongress der Deutschen Gesellschaft firr Soziologie, zitiert
nach (HEITZMANN & KLEIN, 2012, S. 39).
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Lehrangebot diversitatsgerecht zu gestalten und die gesamte Organisation Hoch-
schule an den neuen Aufgaben auszurichten®.

Mit dieser Herausforderung steht die Hochschule allerdings nicht alleine da, Diver-
sitéat ist Kennzeichen eines gesellschaftlichen Wandels schlechthin. Im Umgang mit
zunehmender Komplexitét entwickeln sich starke soziale Strukturen (Verwaltung,
Dienstleistungssektor), welche die Subjekte freisetzen fiur eine individuelle Gestal-
tung eigener Freirdume, ja sie geradezu auffordern zu individueller Distinktion.
Diesem gesellschaftlichen Trend korrespondiert im Bildungsbereich die Aufgabe
der Hochschule zur Kompetenzorientierung in Studium und Lehre, so auch der
Titel des Fachgutachtens von Niclas Schaper (2012) fir die Hochschulrektorenkon-
ferenz (HRK). Kompetenz aber richtet sich an das Individuum ,,als ein Subjekt, das
sich nicht durch fachliches Know-how, sondern durch ein komplexes Biindel aus
Anlagen, Neigungen, Werthaltungen, Einstellungen, Fahigkeiten und Fertigkeiten
auszeichnet“ (ALKEMEYER et al., 2013, S. 12) und zielt damit auf das Individu-
um als ,ganze Person‘ (ebd. 11). Eine Ausbildung lediglich fiir Spezialkompeten-
zen wirde also dem angestrebten Bildungsziel keineswegs geniige leisten. Weil
eben auch die Personlichkeit der/des Einzelnen in den Fokus riickt, muss — trotz
Verzicht auf das Humboldt‘sche Bildungsideal — die Miindigkeit eines reflexions-
fahigen und selbstbestimmten Subjekts als weiteres wesentliches Ziel der Kompe-
tenzorientierung an die Seite gestellt werden, wie es auch ein weiteres Fachgutach-
ten fir die HRK mit dem Begriff der demokratischen Hochschule verbindet (WILD
& ESDAR, 2014, S. 92).%°

In den allgemeinen Zielen einer Hochschulbildung, wie sie in den Empfehlungen
des Wissenschaftsrates von 2008 und in dem Fachgutachten von Niclas Schaper

¥ Letztlich stehen auch die Diskussionen um die unternehmerische Hochschule* unter dem
Aspekt ,.sich innovativ an verdnderte gesellschaftliche Anspriiche und Erfordernisse an-
zupassen” (BINNER et al., 2013, S. 11).

10 Zur Kritik an einem padagogisierenden Kompetenzbegriff vgl. Andreas Gelhard, ,,Notiz
zur Kompetenzgesellschaft”, in Texte zur Kunst (2018, S. 107-117).
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(2012) fur die HRK formuliert wurden, spiegelt sich ein solches — von Kompeten-
zen geprégtes — Personlichkeitsverstandnis wieder. Die damit verbundenen Lern-
ziele fur Studierende hat Sylvia Heuchemer (in SZCZYRBA et al., 2017, S. 21)
biindig zusammengefasst: ,,wissenschaftlich zu denken und zu arbeiten; in Berufs-
und Tétigkeitsfelder einzutreten, die durch eine offene, auch internationale Gestal-
tung und ein breites Aufgabenspektrum gekennzeichnet sind; in Berufs- und Tatig-
keitsfeldern verantwortungsbewusst und erfolgreich zu agieren; ihre Personlichkeit
zu bilden und am gesellschaftlichen Leben teilzuhaben®. Vor allem die beiden letz-
ten Punkte heben ein breites Kompetenzverstandnis hervor, das — hier auf die Stu-
dierenden bezogen — sich an den vielfaltigen Lebenslagen und Personlichkeiten
orientiert.

In der Wissensgesellschaft ist die Hochschule schon lange nicht mehr der Hort
purer Wissensvermittlung; es ist vielmehr ihre Aufgabe, Studierende in vielfaltiger
Hinsicht in den Blick zu nehmen, zu bilden und im gesamten Study Life Cycle zu
unterstiitzen'’. Eine diversitatsorientierte Lehr- und Lernkultur und eine Kompe-
tenzorientierung in Studium und Lehre erfordern darliber hinaus in der Konsequenz
auch Entwicklung in ganz unterschiedlichen Bereichen der Organisation:

e eine Umstellung der Lehrkultur auf eine diversitatsorientierte Lehre und
eine kompetenzorientierte Studiengangsentwicklung;

e eine entsprechende Personalentwicklung®?, bspw. in Personalauswahl und
Fortbildung der Lehrenden;

e eine umfassende Organisationsentwicklung®®, die im Rahmen der — durch
den Bologna-Prozess angestolenen — begonnenen UmstrukturierungsmaR-

1 7u , MaBnahmen im Kontext des Study Life Cycle* vgl. SEIDEL & WIELEPP, 2014,
S.157-162).

12 Zur Gestaltung von akademischer Personalpolitik vgl. WELPE & LENZ (2016) und
HILLE & LANGER (2014).

13 Vgl. dazu ,,Eckpfeiler einer ,heterogenititsorientierten Hochschule der Zukunft* (WILD
& ESDAR (2014, S. 74-77).
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nahmen und die unter dem Leitbild der unternehmerischen Hochschule
stehenden Steuerungsprozesse diversitatsgerecht entwickelt;

e die Etablierung gut aufgestellter Support-Einrichtungen, die nicht nur den
Umstrukturierungsprozess begleiten, sondern generell Lehrende und Ler-
nende an einer diversitatsorientierten Hochschule unterstitzen. Denn — so
Schaper — die kompetenzorientierten Lehr- und Prifungsarrangements be-
dingen einen ,,hoheren Betreuungsaufwand oder individuellere Formen der
Betreuung“ (SCHAPER, 2012, S. 91).

Gerade mit Blick auf den Ausbau eines umfassenden Betreuungs- und Beratungs-
systems hat der Wissenschaftsrat bereits vor zehn Jahren mit Nachdruck deutlich
gemacht, dass dies der erste Schritt auf dem Weg zu einer Neuausrichtung der
Hochschulen ist: ,,Der Wissenschaftsrat sieht die Hochschulen in der Verantwor-
tung, den vielerorts bereits begonnenen Aufbau lehrférderlicher Lehr- und Stu-
dienbedingungen entschlossen voranzutreiben und bestmdgliche Strukturen zu
schaffen, um das Engagement Lehrender und Lernender zu unterstiitzen. Ein erster
Schritt im Sinne dieser Zielvorgabe ist die Etablierung bzw. der weitere Ausbau
eines umfassenden Systems der fachlichen und persénlichen Beratung und Betreu-
ung.” (Wissenschaftsrat, 2008, S. 12)

In diesem, bei weitem nicht abgeschlossenem Umstrukturierungsprozess sehen sich
nun gerade diejenigen, die im Fokus des Bildungsauftrags stehen, ndmlich die Stu-
dierenden, immens hohen Anforderungen und Gefahrdungen ausgesetzt, nicht nur
auf Grund der Reibungsverluste in solchen Prozessen, sondern auch durch die ge-
forderte Kompetenzentwicklung. Denn da, wo die ganze Person adressiert wird,
um deren Kompetenzen zu bilden, ist es im Falle des Scheiterns auch der ganze

¥4 Zur Hochschulreform als Subjektivierungssetting vgl. EICKHOFF, 2018, S. 217-238.
Zur einer kritischen Einschitzung der ,,unternehmerischen Hochschule® vgl. KREISSL,
STRIEDINGER, SAUER & HOFBAUER (2013, S. 26), SIMON (2013, S. 61) und
HARK (2013, S. 200ff.), alle in BINNER et al. (2013). Ein Gegenmodell von Hochschule
als Ort von Kritik und akademischer Freiheit formuliert BUTLER (2011). Eine generelle
Kritik am unternehmerischen Subjekt bietet BROCKLING (2007).

Werkstattbericht 137



Heribert Krekel

Mensch, der scheitert, und dies durch Unterstlitzungsangebote zu vermeiden und
auch im Krisenfall aufzufangen, erfordert eine Beratung, die fur die vielféltigen
Facetten einer Person offen ist, also das, was unter diversitatssensibler Beratung zu
verstehen ist. In der Fille bereits vorhandener Beratungsangebote sollte eine solche
diversitatsorientierte Beratungsstelle allerdings einen exponierten Platz in der Or-
ganisationsstruktur einnehmen.

2 Diversitatssensible Beratung

Angesichts des raschen Wandels der Gesellschaft “gewinnt Beratung als Unterstiit-
zungsangebot fir den Umgang mit dieser Komplexitit an Bedeutung®
(SCHIERSMANN & THIEL, 2012, S. 14). In den letzten zwanzig Jahren hat sich
das Feld der Beratung folgerichtig explosionsartig ausgeweitet — von der Politikbe-
ratung, der Unternehmens- und Organisationsberatung, der Familien- und Ehebera-
tung, der Sozialberatung bis hin zu therapeutischen Settings. Ebenso stark ange-
stiegen ist dementsprechend das Angebot an Beratung verschiedenster professio-
neller Auspragung, so dass man geradezu von einer Beratungsdienstleistungsbran-
che sprechen kann.

Der Blick auf Beratung als Dienstleistung, wie er vor allem fur Organisationen
relevant ist, darf aber nicht aus den Augen verlieren, dass die Besonderheit der
Beratung darin besteht, ein Kommunikationsangebot zu machen, das rdumlich und
zeitlich vom Alltagsgeschehen abgehoben ist und das eine Selbstexploration der
ratsuchenden Menschen ermdglicht, an deren gelingendem Ende die Entdeckung
der eigenen Mdglichkeiten und F&higkeiten durch den Ratsuchenden steht. Die
Professionalitat von Expertinnen und Experten einer diversitatssensiblen besteht im
professionellen Beherrschen dieser Kommunikationsform.

Eine Beratung von Studierenden im Hochschulkontext im Besonderen unterschei-
det sich zudem von anderen Organisationen in ihren Aufgabenbereichen und in der
Art und Weise, wie sie verortet ist. Die Aufgabenbereiche lassen sich sehr gut an
den Uberlegungen von Christiane Schiersmann (SCHIERSMANN, 2006, S. 141)
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zur Beratung im Kontext des lebenslangen Lernens entlang nachzeichnen. In die-
sem Zusammenhang charakterisiert sie die Vielzahl der Angebote als solche, die
Menschen dazu befdhigen ,,sich Aufschluss iiber ihr Kompetenzprofil zu verschaf-
fen* (in MEISEL et al., 2006, S. 141), was sich nahezu passgenau auf die Kompe-
tenzorientierung als Aufgabe der Hochschule ausrichten l&sst. Im Detail fiihrt
Schiersmann drei Kernbereiche der Beratung an (2006, S. 144-146): 1. Die Lauf-
bahnberatung — die fur den Hochschulbereich sich in die Beratung von Studienin-
teressierten und zum Studienende in die einer Karriereberatung tbersetzen lasst; 2.
die Lernberatung, die mit Blick auf die Realitaten des Studiums noch um die Lern-
betreuung ergdnzt werden kann, die solche flankierenden MalRnahmen wie Lern-
strategien, Schreibwerkstatt, prop&deutische Seminare etc. bereitstellt; und 3. die
Kompetenzentwicklungsberatung, die natrlich zuallererst in den Aufgabenbereich
der Lehrenden féllt, aber in problematischen oder krisenhaften Momenten einer
flankierenden Beratung (bspw. psychosozialen Studienberatung) bedarf.

Nun gibt es durchaus an den Hochschulen bereits &hnliche Angebote sowie teils
sehr spezifisch aufgestellte Beratungsmoglichkeiten (etwa Beauftragte flr Studie-
rende mit Handicap oder Antidiskriminierungsstellen), die aber in der Regel nicht
in einem elaborierten Beratungsnetzwerk miteinander und mit externen Beratungs-
stellen verbunden sind und erst im Rahmen einer konzeptionellen Neuaufstellung
zu dem vom Wissenschaftsrat geforderten umfassenden Systems der fachlichen
und personlichen Beratung und Betreuung zusammengebracht werden kdnnen.
Generell sollte zu einem solchen Netzwerk der Zugang zur Beratung so nied-
rigschwellig und so offen wie eben mdglich gestaltet werden, also den spezifischen
Beratungsmoglichkeiten eine professionelle ,,Eingangsberatung™ (Clearingstelle
oder Wegweiser-Dienst) vorgeschaltet sein. Sie versteht sich als erste Anlaufstelle
fur alle Fragen, Probleme oder Krisen und Kklart im Rahmen eines professionell
geflihrten Gesprachs das Anliegen gemeinsam mit den Ratsuchenden, unterstutzt
ihre Selbstexploration und findet gemeinsam mit ihnen L&ésungsmoglichkeiten
geman ihren Ressourcen.

Welcher Art die Professionalitédt der Berater sein sollte, kann hier nur kurz skizziert
werden. Beatrix Wildt zieht vier grundsétzliche Richtungen fir die Beratung in
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Betracht: die psychodynamisch-psychoanalytische, die kognitiv-behaviorale, die
systemische und die humanistische Richtung®. Fiir die absolute Offenheit einer
Eingangsberatung eignet sich die humanistische Richtung in besonderem Male.
,Dabei geht es nicht nur um eine empathisch-verstehende Haltung des Beratenden,
sondern auch um die methodische Hinterfragung von Problemdarstellung, die Un-
terstiitzung der Selbstexploration der Beratenen und die Ermdglichung intensiver
(Selbst-) Wahrnehmung und Einschétzung von eigenen Ressourcen und Mdoglich-
keiten zur Bewéltigung von Problemsituationen und zur Gestaltung neuer Situatio-
nen.” (WILDT, 2017, S. 91) Diese Haltung entspricht der prinzipiellen Offenheit
einer professionellen Eingangsberatung und ist per se diversitatssensibel, da sie die
Klientinnen/Klienten in ihrer Vielfalt — sowohl hinsichtlich ihrer Lebenslagen als
auch ihrer Personlichkeit und Ressourcen — anerkennt. Entscheidend fur Beraterin-
nen und Berater einer ,,Eingangsberatung* ist jedoch in allen Fillen ihre Professio-
nalitdt und dafiir bieten die ,,Qualitdtsmerkmale guter Beratung® des Nationalen
Forums Beratung in Bildung, Beruf und Beschéaftigung (2011) klare Kriterien.

3 Diversitatssensible Hochschule

Von welcher Seite man auch immer die Herausforderungen des Studienalltags be-
trachtet: ,,Die Gestaltung giinstiger Lernumwelten setzt ein griindliches Verstdnd-
nis fiir Unterschiede der Lernenden voraus® (SZCZYRBA & VAN TREECK,
2017, S. 55). Doch mit einem Verstehen alleine ist es nicht getan, es gilt ebenso die
Besonderheiten in angemessener Weise zu berticksichtigen, also eine diversitéts-
bewusste Lehrkultur mit einer diversitatssensiblen Lernumgebung zu verbinden
und dies unter das Leitbild einer diversitatssensiblen Hochschule zu stellen. Verena
Eickhoff hat die ,,Herausforderungen hochschulischer Diversity-Politik” auf den
Punkt gebracht: Es geht nicht allein ,,darum, Personen in ihrer Unterschiedlichkeit

5 vgl. WILDT (2017, S. 85-95); eine gute Ubersicht (iber die verschiedenen Ansétze bietet
WILDT (2017).
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anzuerkennen und allen gleiche Rechte zu gewihren (EICKHOFF & SCHMITT,
2016, S. 209), ebenso gilt es auch, ,,Stigmatisierungen und Diskriminierungen zu
erkennen und diesen entgegen zu wirken* (ebd.) sowie Ungleichheiten abzubauen
und Nachteile auszugleichen. Konkret heilit das auch, sich ,,unterschiedlicher Be-
dirfnisse und Fahigkeiten (aller ihrer Hochschulmitglieder; erg. HK) bewusst zu
sein und Organisationsabléufe, Studien- und Prifungsordnungen, Lehrformen,
Bewertungskriterien und anderes so zu modifizieren, dass sie mehr als einen Weg
anbieten, dass sie den Hochschulmitgliedern ermdglichen, sich in verschiedener
Form einzubringen“ (EICKHOFF & SCHMITT, 2016, S. 210). Damit lasst sich
auch das Ziel einer demokratischen Hochschule anvisieren, dass den Studierenden
,vergleichbare Chancen auf gesellschaftliche Teilhabe in Verantwortung fiir sich
[...] und andere [...] eroffnet (WILD & ESDAR, 2014, S. 92). Ob und inwieweit
das gelingt, das wiederum bemisst sich auch an der Qualitat der diversitatssensib-
len Betreuungs- und Beratungsangebote, die laut Wissenschaftsrat nur der erste
Schritt zu einer neu aufgestellten Hochschule sind.
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