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Vielfalt und Verschiedenheit in Institutionen

Der intersektionell-plurale bzw. interkategorial-plurale Diversity-Ansatz im Lehrraum
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Other, male, femae: Lehrende und
L ernende im geschlechtsfreien Raum?

Das Faktum von Pluralitat bzw. Diversity — als
Gleichheit und als absolute Verschiedenheit von
Menschen - zeigt sich auch im Lehrraum.
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Der Begriff Diversity (Verschiedenheit, Vielfalt, Heterogenitat) wird zur Zeit eng mit einem
wirtschaftlichen Konzept verbunden, das die Bindung von Arbeitskrdften an das
Unternehmen und die Schaffung neuer Absatzfelder durch Ansprechen von bestimmten
.heuen” Zielgruppen verfolgt. Vielfalt wird als besondere Chance und als Wettbewerbsvorteil
begriffen. Die Profitmaximierung von Unternehmen steht dabei im Vordergrund. Dabei geht
es zwar jeweils innerbetrieblich auch um das Wohlbefinden der Mitarbeiter und
Mitarbeiterinnen, doch werden Hierarchien, Verteilung von Ressourcen und Gerechtigkeit,
soweit sie Profitinteressen negativ berthren wirden, nicht infrage gestellt (vgl. Czollek
2005). Doch stimmt die Annahme nicht, dass Diversity ein neuer Einfall der Wirtschaft
gewesen ware. So sind Diversity Ansatze in Forschungen der Sozialanthropologie, der
Philosophie oder der Sozialwissenschaften etc. weit friher bekannt. Auf praktisch-politischer
Ebene gab es Diversity-Ansatze in Blrgerrechtsbewegungen oder Frauenbewegungen etc.
Seit einiger Zeit ist von Diversity-Theorien bzw. Diversity (Cultural) Managing in (sozialen)

Institutionen die Rede, deren Ziele sich nicht an Profitmaximierung ausrichten.



Unsere Konzeption zielt auf die Umsetzung von Diversity in Institutionen (soziale
Institutionen, Bildungswesen wie Universitaten, Hochschulen ...) ab und zeigt Diversity als
politisiertes Modell, in dem Differenzlinien und gesellschaftliche Regulativa, tUber die der
Status von Menschen bestimmt wird, reflektiert und in der Praxis bertcksichtigt werden. Wir
stellen Mdoglichkeiten vor, Diversity umzusetzen und konzipieren ein Modell, in dem wir
einzelne Elemente vorstellen, die zur Umsetzung von Diversity im Sinne eines
intersektionell-pluralen bzw. interkategorial-pluralen Ansatzes institutionalisiert werden
mussten. Hintergrund dieser Forcierung ist die Annahme der Gleichheit und Verschiedenheit
von Menschen. Insofern stehen soziale Gerechtigkeit und Chancengleichheit fur alle
Menschen im Vordergrund unserer Uberlegungen, ohne Differenzen zwischen Menschen zu

ignorieren oder aufzuheben.

1. Diversity als politisiertes Modell

Dieser Ansatz geht, wie wir an anderer Stelle detailliert gezeigt haben (vgl. Perko/Czollek
2007), davon aus, bestehende Theorie- und Handlungsansatze — z.B. Interkulturelle
Orientierung, Offnung fur  Migrantenfinnen sowie Gender Mainstreaming als
Querschnittaufgabe, zur Herstellung von Chancengleichheit zwischen den Geschlechtern,
aber auch Projekte wie Feminismus u. a. — miteinander zu verbinden. Folgende Grafik soll
das veranschaulichen:

Der politisierte Diversity-Ansatz
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Als ganzheitliches Diversity Konzept enthielte dieses Projekt (veranschaulicht in der
Gleichung F+GM +1 ... + A+ E + LSBT/Q ... = D) sowohl politische Inhalte, Orientierungen
und Ziele der einzelnen Ansatze, ware aber nie nur die Summe aller Teile, sondern ein
eigenes Projekt: zugunsten der sozialen Gerechtigkeit und Chancengleichheit fur alle

Menschen.

Mit einem politisierten Diversity, das der Profitmaximierung enthobenen ist, wird hier ein
gesellschaftliches Phanomen und eine Praxis beschrieben, in der es um die Veranderung
homogener Institutionen und Praxen hin zur Verschiedenheit, Vielfalt, Heterogenitat in seiner
Komplexitat geht. Inhaltlich setzt diese Vorstellung bei bestehenden Gesellschaftsanalysen
an und nimmt jene Ansatze auf, denen es um die Aufhebung von Hierarchien und Teilung
der Gesellschaft in Macht und Nicht-Macht, in Chancen-Haben und Chancen-Nicht-Haben
etc. geht. Als praktisches Konzept zielt es auf gleiche Chancen fir alle Menschen,
unabhéngig von dem jeweiligen kulturellen Hintergrund, Religion, Hautfarbe, Alter,
Geschlecht, Geschlechterrolle, sexuelle Orientierung, Klasse sowie korperliche Verfasstheit
und unabhéngig von der Nutzlichkeit des jeweiligen Menschen. Greifen wir Diversity
affirmativ auf, so in erster Linie deshalb, weil es ein Instrumentarium fir die Benennung von
und den anerkennenden Umgang mit Differenzen zwischen Menschen ist, mit dem Ziel, jene

Differenzen zugunsten von Gleichberechtigung zu enthierarchisieren.

2. Reflexion von Differenzlinien

Die in Diversity-Konzepten relevanten Differenzlinien finden Analogien in Konzepten wie das
Social-Justice und Diversity-Training." Die markantesten Differenzlinien, die im Diversity zu
berlcksichtigen sind, zeigen sich in sozialen und kulturellen Bereichen und kdnnen
schematisierend folgenderweise benannt werden:

Sozialen Differenzlinien u. a.

Umgang mit Natur Beherrschung der Natur oder Leben im Einklang mit

ihr, Fragen des Umweltschutzes

Gender Mann, Frau, Lesben, Schwule, Bisexuelle,

Transgender, Intersexen ...

Generationen Jung, Alt ...
Hautfarbe Schwarz, Weil3, Colered ...
Klasse Okonomische Macht/Ohnmacht, Aushildung ...

! Seit 2001 filhren Leah Carola Czollek und Heike Weinbach Social Justice und Diversity Trainings in
Projekten und Unternehmen durch, in denen sie diese sozialen und kulturellen Trennlinien bezogen
auf strukturelle Ausgrenzungsmechanismen wie Rassismus, Antisemitismus, Vorurteile gegen Sinti
und Roma, ,Behinderten“feindlichkeit usw. bearbeiten. Vgl. Czollek/Weinbach 2002.



Kultur Kulturelle Dominanz; kulturelle Minderheit, Religion ...
Kdrperliche und mentale Verfasstheit Norm, Nichtnorm ...

Sprache Landessprache, Muttersprache, Mehrsprachigkeit ...
Geographie Stadt, Land, Nord-Siid, Ost-West ...

(© Czollek 2001, modifiziert nach Johann Galtung)

Kulturelle Differenzlinien u. a.

Verhaltnis zwischen Menschen; Rangfolge von Geschlechtern

Verhaltnis zwischen Mensch und Gott

Verhaltnis zwischen Mensch und Natur

Zeitkonzepte

Raumkonzepte

Erkenntnistheoretische Zugange, Denkstrukturen

(© Czollek 2001, modifiziert nach Johann Galtung)

In Bezug auf die hier nur unvollstdndig und vereinfacht aufgezéhlten Differenzlinien gibt es
wahrnehmbare und nicht wahrnehmbare Dimensionen. So sind die genannten kulturellen
Konzepte ebenso wenig sichtbar wie z. B. Werte und Einstellungen, sexuelle Orientierung,
nicht sichtbare ,Behinderungen”, Mitgliedschaft in Organisationen und Einkommen. Auch
nationale Zugehorigkeiten sind nicht immer erkennbar. Mit diesen Merkmalen und Kriterien
jedoch sind Karrierechancen oder Nicht-Chancen, Moglichkeiten oder Unmdglichkeiten der
Beteiligung am offentlichen Leben und an demokratischen Beteiligungsrechten verbunden.
Fur bestehende Institutionen sind einige dieser Differenzlinien immer wieder Grund fur den

Ausschluss bestimmter Menschen.

3. Der intersektionell-plurale bzw. interkategorial-plurale Diversity Ansatz

Der Begriff intersectional wurde von Kimberlé Crenshaw in Bezug auf Untersuchungen des
Wechselverhaltnisses von race, class und gender gepragt. Ausgehend davon stellen wir ein
Diversity Modell vor, in dem von einer Basiskategorie ausgegangen wird, und gefragt wird,
wie diese mit anderen ,Differenzkategorien” zusammenhéngt, d. h. welche Wechselwirkung
es zwischen ihr zu anderen Kategorien gibt. Dabei geht es einerseits um die Analyse der
Wechselwirkung, andererseits darum, sie in der Praxis zu bericksichtigen.

In diesem Ansatz werden folgende Differenzmerkmale, tUber die der gesellschaftliche Status
von Menschen bestimmt wird, bertcksichtigt:




| ntersektionell (interkategorial)-

pluraler Ansatz
Gender in Wechselbeziehung zu ...
+ Sexuelle Orientierung + Religion
 Hautfarbe + Soziale Klasse
¢ Kulturelle Herkunft o Alter
 Migranten/innen, Nicht- + Stadt/Land
Migranten/innen + Ability / ,Behinderung"
» Sprache .
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Sicherlich kénnte ein Diversity Konzept vorgeschlagen werden, in der alle Diversity
Momente, alle Dimensionen von Verschiedenheit in jeder Institution, in jedem Praxisfeld
stets gleichzeitig bertcksichtigt werden sollten. Doch bliebe das ein rein theoretischer
Vorschlag und ware nicht umsetzbar. Ganzheitlich ist der intersektionell-plurale bzw.
interkategorial-plurale Ansatz dennoch, insofern ausgehend von einer ,Kategorie* auf andere

Rucksicht genommen wird.

4. Notwendige Uberlegungen bei der Umsetzung von Diversity

Bislang existieren keine Instrumente, wie Diversity (und Interkulturelle Offnung von
Institutionen) umgesetzt werden soll (wie etwa beim Gender Mainstreaming). Ebenso wenig
sind Institutionen mit Sanktionen konfrontiert, wenn sie Diversity nicht umsetzen. Es gibt
ferner keine Lorbeeren, sollte die Umsetzung durchgefuhrt werden, keine zuséatzlichen
finanziellen Forderungen (auBer im Forschungsprojektbereich), keine besonderen
Huldigungen. Warum also sollten Institutionen ihre eigene Institution hin zu thematischer und
personeller Heterogenitét verandern?

Aus ethischer Perspektive lieRe sich eine Antwort im ,Gut-Sein-Wollen* der Institutionen
respektive ihrer Angehorigen geben. Im Hintergrund kann die Vorstellung von Gerechtigkeit
stehen, die auf den Gedanken der Chancengleichheit und gleiche Teilhabe und
Umverteilung von Ressourcen basiert. Aus philosophischer Perspektive kann die Ontologie



der Veranderung als Hintergrund fungieren, d. h. die Auffassung, Gesellschaft als instituierte
und instituierende zugleich zu begreifen, die nicht gleich bleibt wie sie ist, etwas Anderem
Platz macht, Neues schafft, sich also stets verandert (vgl. Castoriadis 1984). Aus
sozialpadagogischer Perspektive etwa ware der Grund in der eigenen Aufgabenstellung zu
sehen, die den Abbau von Benachteiligung von Menschen und ihrer Befahigung sowie
Ermoglichung, am offentlichen Leben teilhaben zu kénnen, fokussiert. Aus gesellschafts-
politischer Perspektive kann ein politischer Wille Hintergrund fir die institutionelle
(Selbst)Veranderung sein, der demokratischen Werten respektive dem Faktum der Pluralitat
gerecht werden will, d. h. der Tatsache, dass, ,nicht ein Mensch, sondern viele Menschen (in
ihrer Gleichheit und radikalen Verschiedenheit, Anm. P/C.) auf der Erde leben und die Welt
bevolkern, die nur in der Vielheit existiert”. (Arendt 1967: 14) Alle diese Perspektiven —
Veranderung, Abbau von Benachteiligung, Beteiligung von Menschen am o6ffentlichen Leben
etc. — spielen auch in Institutionen wie Universitaten und Hochschulen eine wesentliche
Rolle, geht es doch in der gegenwartigen Gesellschaft darum, Ausgrenzungen

entgegenzuwirken und Integration bzw. Inklusion zu stérken.

Institutionen, die Diversity umsetzen wollen, mussten nach ihrer Motivation fragen, um
entscheiden zu kdnnen, was sie eigentlich umsetzen wollen, wenn von Diversity die Rede ist.
Sie mussten sich fragen, welche internen und externen Ziele sie verfolgen wollen. Dabei
spielt die Reflexion der Handlungsfelder in der Institution eine wesentliche Rolle. Dazu die
folgende Grafik:

Diversity und Gender: Handlungsfelder

Administration

Informeller Bereich Institutionelle Felder

Lehre
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Neben der Reflexion der Handlungsfelder, spielen folgende Uberlegungen eine wesentliche
Rolle:

Notwendige Uberlegungen bei der Umsetzung von Diversity

- welche Ziele sollen kurzfristig, mittelfristig und langerfristig erreicht werden?

- was sind die internen und externen Zielsetzungen?

- welche Themen- und Arbeitsfelder (inklusive Personalpolitik) sollen wie verandert werden?

- welche Rahmenbedingungen (Vereinsrecht, Arbeitsrecht, Staatsbirgerschaftsrecht, Aufenthaltsrecht
... existieren?

- wo und wie ist die Institution eingebunden (Gesellschaftliche Spannungsfeld)?

©Czollek/Perko

Erst wenn diesen Uberlegungen nachgegangen wurde (vgl. Perko/Czollek 2007) wird
deutlich, was im Namen des Diversity umgesetzt werden soll. Zusatzlich waren die

Konsequenzen der Umsetzung zu bedenken.
5. Mdgliche Konsequenzen der Umsetzung von Diversity
Grafische Darstellungen sollen — in der exemplarischen Gegentberstellung von Gender

Mainstreaming (als bereits gesetzlich verankerte Forderung) und Diversity — zwel

Maoglichkeiten der Umsetzung aufzeigen.

Realisierungsmadglichkeiten von Diversity und
Gender Mainstreaming 1

GM
Reformierung c@r 100%
Institution geman &
N @06\
Implementierung von 70%bmmm oo S
D und GM '
1
3006) === === : |
1 1
1 1
|
0% 30% 70% 100% Diversity
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In dieser Grafik wird die Implementierung von Gender Mainstreaming (das in Institutionen
umgesetzt werden muss) und Diversity in einer sozialen Institution gezeigt. Die Variationen
sind mannigfaltig. Je nach Intention kann Gender Mainstreaming oder Diversity bevorzugt
oder beides prozentual gleichermalRen umgesetzt werden. Zieht man Diversity heran, so
lasst sich sagen: Je héher der prozentuale Anteil von Diversity, desto signifikanter wird diese
Reformierung und damit die Veranderung der bestehenden Institution. Je hoher der
prozentuale Anteil von Diversity ist, desto héher ist der Energieaufwand, Verschiedenheiten
innerhalb einer Institution zu managen, weil immer mehr Unterschiede zutage kommen, mit
denen erst gelernt werden muisste, umzugehen. Dass dies zeitweilig das Konfliktpotential
innerhalb einer Institution erhohen kann, ist evident. Der skizzierte Halbkreis zwischen 70%
GM und 70% D verweist auf den maoglichen Kipppunkt, an dem die Homogenitat durch die
Implementierung von Gender Mainstream und Diversity hin zur Verschiedenheit, Vielfalt,
Heterogenitdt in dem Sinne umschlagen kann, so dass der bisherige institutionelle
Mainstream nicht weiter Mainstream waére.

Realisierungsmaoglichkeiten von Diversity und
Gender Mainstreaming 2
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Diese Grafik zeigt eine weitere Mdoglichkeit, Diversity umzusetzen. Sie fuhrt eine neue
Dimension ein. Die nach unten zeigende Linie sprengt das Koordinatensystem und verweist
damit auf eine radikale Veranderung einer Institution. Zur Verhandlung steht hier nicht mehr
die prozentuale Implementierung von Gender Mainstreaming und Diversity innerhalb der
bestehenden Institution, sondern ihre Neugestaltung im Namen eines politisierten Diversity-
Konzeptes. Diversity selbst wiirde so — anders als im ersten Modell — zum Mainstream.



Institutionen mussen also reflektieren, welche Konsequenzen es bei der Umsetzung von

Diversity geben koénnte und welche sie de facto forcieren wollen.

6. Das strategische Gesamtkonzept Diversity

Interkulturelle Offnung, Gender Mainstreaming etc. weisen darauf hin, dass das Thema
Diversity aufgenommen wird. Doch werden Fragen, die sich dazu ergeben, mit jeweils
isolierten Ansatzen beantwortet. Insofern bedarf es eines strategischen Gesamtkonzepts von
Diversity (und Diversity Managing) in Institutionen. Zur sinnvollen Verwirklichung waren

folgende Elemente zu beriicksichtigen bzw. zu institutionalisieren:

Strategisches Gesamtkonzept Diversity

- — ™

[Termin. Konkretisierung Strategieentwicklung
[ Bestandsaufnahme Qualitatsentwicklung

J (. J

J . J

Zusammenfuhrung:

Handlungs- & Theorieansétzg 108 EREZEMEN

N e 3

Rahmenbedingungen:
| gesetzliche Regelungen... | /

[ Zielentwicklung

\_

J
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Terminologische Konkretisierung
Um begriffliche Klarheit zu schaffen, kénnte die Differenzierung bernommen werden, die
Michael Stuber in Bezug auf die Wirtschaft vorschlagt: diversity (klein geschrieben) in der
Bedeutung von Vielfalt und Diversity (grol3 geschrieben) in der Bedeutung eines
umfassenden Konzeptes fiur die Vielfalt und Unterschiedlichkeit von Lebensstilen und
Lebensentwurfen (Stuber 2004:16).

Bestandsaufnahme
Eine Bestandsaufnahme von Institutionen ist der Ausgangspunkt der Umsetzung eines

gesamtheitlichen Diversity Konzeptes und meint u. a.:



- die Innenanalyse: statistische Analyse der bestehenden Vielfalt in sozialen Organisationen
und Institutionen.

- die AuRenanalyse: Analyse der (demografischen) Strukturen der Zielgruppe.

Zusammenfihrung bestehender Handlungs- und Theorieanséatze

Handlungs- und Theorieansatze wie Interkulturelle Offnung, Gender-Mainstreaming, aber
auch feministische Ansatze, Queer-Studies (vgl. Perko/Czollek 2004 und Perko 2005) u.v.m.
konnten in ihrer Zielsetzung, in ihren Forderungen und Inhalten aufeinander bezogen und
miteinander verbunden werden. Gegen die Konkurrenz, die oft zwischen ihnen ausgetragen
wird, kédme ihr Zusammendenken der jeweiligen Zielgruppe zugute. Ein ganzheitliches
Diversity Konzept enthielte sowohl politische Inhalte, Orientierungen und Ziele der einzelnen
Ansatze, ware aber nie nur die Summe aller Teile, sondern wéare, wie erwéahnt, ein eigenes

Projekt: zugunsten der sozialen Gerechtigkeit und Chancengleichheit fur alle Menschen.

Zielentwicklung

Die Zielentwicklung meint die Entwicklung eines Leitbildes im Hinblick auf die Frage, was soll
sein? Dabei kann Diversity als Querschnittaufgabe angesehen werden: auf der
konzeptionelle Ebene, der institutionelle Ebene und der sozialrdumlichen Ebenen (also in
den einzelnen Praxisfeldern). Analog zum Gender-Mainstreaming lage dieser Auffassung der
Gedanke zugrunde, Vielfalt insgesamt zum Mainstream zu machen, wie auch analog zum
Gedanken der interkulturellen Offnung.

Strategieentwicklung

Strategieentwicklung meint der Frage nachzugehen, wie der Weg zum Ziel aussehen kénnte.
Hier kdnnen verschiedene Modelle herangezogen werden, die Antworten auf die Frage
geben, wie die Orientierung hin zur Vielfalt in Organisationen/Institutionen stattfinden kénnte:
und zwar im Hinblick auf ein Umdenken und im Hinblick auf konkrete MafRRnahmen in
sozialen Institutionen. Wir mochten hier nur einige Modelle nennen:

- Kraftfeldanalyse: hier werden Personen ausgemacht, die Uber wesentliche
Einflussmoglichkeiten auf Veranderungen verfigen und herangezogen werden kénnen.

- Promotorinnenenmodelle: hier wird unterschieden zwischen Fach-, Macht- und Prozess-
Promotorinnen. Diese Modelle ermdglichen bei der Strategieentwicklung, die Fahigkeiten
und die Einflussfaktoren bestimmter Menschen (stakeholder) einzuplanen.

- Phasenmodelle: sie geben Hinweise, welche Entwicklungsphasen bei der Veranderung von

Monokulturen hin zu Diversity-Kulturen beobachtet und somit vorgesehen werden kdnnen.
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Qualitatsentwicklung

Quialitatsentwicklung meint, Leitlinien fr alle Bereiche einer Institution zu entwickeln. Bei der
Qualitatsentwicklung ware es — analog zum Gender-Mainstreaming — wesentlich, das Top-
Down-Prinzip (als Aufgabe der Leitungsebene, Leitvorstellungen und Handlungskonzepte
des Diversity fur einzelne Praxisbereiche zu verabschieden) mit dem Bottom-Up-Prinzip
(Bewegung von unten) zu verknipfen. Denn so kdnnen Erfahrungen und Kenntnisse der
Mitarbeitenden aus ihren jeweiligen Fachbereichen einbezogen werden. Daflr bedarf es des
Dialoges zwischen den einzelnen Statusgruppen.

Personalentwicklung
Zum Qualitatsmanagement gehort auch die Qualifizierung der Mitarbeiterinnen, weil die

Orientierung auf Diversity spezifische Kompetenzen erforderlich macht, u.a.:

Kompetenzen im Umgang mit Diversity

- Zielgruppenorientierte Kenntnisse in sinnvoller Weise: individuelle, kulturelle, strukturelle Ebene
- Interkulturelle Kompetenzen

- Gender- und Queerkompetenzen

- Konfliktkompetenzen (vgl. weiter unten)

- Kommunikations- und Fragekompetenzen (vgl. weiter unten)

- Empathie, Ambiguitatstoleranz, Anerkennung ...

Prozessmanagement
Wesentlich ist das Controlling der Umsetzung eines Diversity Konzeptes in seinen einzelnen
Schritten, also: kurz-, mittel- und langfristig. Auch hier kann bei bestehenden Ansatzen

angeknupft werden: z.B. Interkulturelles Training, Social Justice Training, Gendertraining.

Rahmenbedingungen: u. a. Arbeitsrecht, Sozialhilferecht, Jugendhilferecht, Vereinsrecht,

Gender-Mainstreaming, Allgemeines Gleichbehandlungsrecht.

7. Fazit: Diversity als Professionalisierungsprozess

Bei der Frage nach Diversity in Institutionen geht es immer um — wie Johann Galtung es
ausdrickt — Grundbedirfnisse von Menschen , wie (1) Wohnen, Kleidung, Essen, Wasser,
Energie; (2) Bewegungsfreiheit, (3) Unversehrtheit des Korpers und (4) Identitat sowie um
die Teilhabe an Ressourcen, wie soziale, kulturelle, politische/rechtliche, institutionelle und
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okonomische. Mit Diversity kann transparent gemacht werden, wer welche Zugange zu
welchen Ressourcen hat und wer nicht.

Bei einem ganzheitlichen Diversity Konzept (nach innen wie nach auf3en) geht es um eine
Praxis, in der es um die Veranderung (mehr oder minder) homogener Institutionen und
Praxen hin zur Verschiedenheit, Vielfalt, Heterogenitat geht. Diversity als praktisches
Konzept zielt auf gleiche Chancen fir alle Menschen ab: unabhéngig von dem jeweiligen
kulturellen Hintergrund, von Religion, Hautfarbe, Alter, Geschlecht, Geschlechterrolle,
sexueller Orientierung, sozialer Klasse sowie kdrperlicher Verfasstheit und unabhangig von
der Nutzlichkeit des jeweiligen Menschen. Es geht dabei nicht darum, Differenzen
aufzuheben, sondern zugunsten von Gleichberechtigung zu enthierarchisieren. Dabei geht
es nicht darum, Menschen mit spezifischen Merkmalen als jeweilige Gruppe festzuschreiben,
sondern — wie erwahnt — immer auch in ihrer Einzelheit zu sehen, ohne essentialistische
Zuschreibungen zu (re)produzieren. Diversity ware so ein Professionalisierungsprozess, in
dem Diversity als Kernstiick der Qualitdtsentwicklung angesehen wirde und es wéare ein
Prozess, an dessen Ende soziale Gerechtigkeit und Chancengleichheit steht bzw. stehen
kann. Diesem Diversity Konzept kann das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG), das
in Deutschland am 18.08.2006 in Kraft getreten ist, als gesetzliche Grundlage dienen.
Institutionen mussen sich daran halten und gleichzeitig bietet es die Chance,
Diskriminierungen entgegenzuwirken (vgl. AGG).
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