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 1 LIFE e.V./Aliyeh Yegane Arani „Integration und Vielfalt in der Europäischen Bildung. Das Beispiel 
Sista Abla – Mentoring für Schülerinnen mit Migrationshintergrund auf dem Weg zum Studium“, Berlin 
2010

Kinder mit Zuwanderungsgeschichte 
sind – zumindest in den deutschen 
Städten –  in der Gruppe der unter 
6-Jährigen fast durchweg in der Mehr-
heit. Für Berlin gilt in Bezug auf die 
Gruppe der unter 15-Jährigen, dass 
hier immerhin 43% einen Migrations-
hintergrund aufweisen, in einzelnen 
Stadteilen liegt dieser Anteil sogar bei 
70% und höher (Der Beauftragte für 
Integration und Migration in Berlin 
2011). Angesichts dieser tiefgreifen-
den Veränderungen in der ethnischen 
Zusammensetzung der Bevölkerung in 
Deutschland sind die schlechten Chan-
cen von Jugendlichen mit Migrations-
hintergrund innerhalb des schulischen 
Bildungssystems besonders dramatisch.

Das XENOS-Projekt „Berufseinstieg in 
Vielfalt – ohne Ausgrenzung“, das wir 
in Kooperation mit den Jugendhilfeträ-
gern AKC e.V. und LiSA e.V. von 2009 bis 
2012 durchgeführt haben, konzentrierte 
sich auf die ungleichen Chancen von 
Jugendlichen und jungen Erwachsenen 
unterschiedlicher (sozialer und/oder 
ethnischer Herkunft) am Übergang 
Schule – Beruf sowie nach der Ausbil-
dung beim Einstieg ins Erwerbsleben. 
Unseren Schwerpunkt legten wir dabei 
auf Gruppen, deren Chancen besonders 
eingeschränkt sind: Schülerinnen und 

junge Frauen mit Migrationsgeschichte, 
z.T. von Mehrfachdiskriminierung betrof-
fen, aber auch auf junge Mütter in ALG 2-
Bezug zur Aktivierung und Einfädelung 
in betriebliche Teilzeit-Ausbildung.

Mit dem Blick auf Geschlechtergerech-
tigkeit und Diversity-Orientierung haben 
wir verschiedene methodische Ansätze 
in beruflicher Orientierung und Kompe-
tenzermittlung analysiert, zielgruppen-
gerecht angepasst und weiterentwickelt. 
So entstand z.B. das „Sista Abla Diversity 
Mentoring“1  und auch das hier vorge-
stellte Diversity-Potenzial-Assessment. 

In der vorliegenden Publikation werden 
die Entwicklung und Inhalte sowie erste 
Erfahrungen mit der Durchführung des 
Diversity-Potenzial-Assessments einer 
interessierten Fachöffentlichkeit vorge-
stellt. Wir dokumentieren damit einen 
Zwischenstand unserer Bemühungen, 
Gender-Diversity in Methodik und Praxis 
von Kompetenzfeststellung stärker zu 
berücksichtigen und damit die Integra-
tionschancen Jugendlicher mit Migra-
tionshintergrund zu verbessern. 

		  Berlin, im Juli 2012

Vorwort
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2 Gertraude Krell (Hrsg.): Chancengleichheit durch Personalpolitik, Gabler, 2008: 63-80

Hintergrunds und ihrer Herkunft, phy-
sischen Möglichkeiten und sexueller 
Identität sind. Mentoring-Programme, 
sensibilisierte Personalauswahl und 
-entwicklung, Gender- und interkultu-
relle Trainings für ein breites Akteur/
innenfeld sollen ein wertschätzendes 
Klima und veränderte Organisations-
strukturen schaffen, um die Chancen auf 
Teilhabe von bisher zu wenig berück-
sichtigten potenziellen Arbeitnehmer/
innen zu erhöhen. Außerdem sollen 
Potenziale, Fähigkeiten und Ressourcen 
von Mitarbeitenden in Unternehmen 
und Organisationen besser erkannt, 
anerkannt und gefördert werden.2 

Es ist klar, dass sich derartige Verände-
rungen in der Arbeitswelt auch auf die 
Anforderungen an die Arbeitnehmer/
innen auswirken. Schon lange reichen 
allein fachliche Kompetenzen nicht 
mehr aus, um den komplexen Anforde-
rungen einer hoch technologisierten, 
durch rasanten Wandel und fortschrei-
tende Internationalisierung gekenn-
zeichneten Arbeitswelt zu genügen. 

„Die Vielfalt der modernen Gesellschaft, 
beeinflusst durch die Globalisierung 
und den demografischen Wandel, prägt 
das Wirtschaftsleben in Deutschland.“ 
So steht es in der Charta der Vielfalt, 
die mittlerweile mehr als 1200 Unter-
nehmen in Deutschland unterzeichnet 
haben und mit der sich die Unterneh-
men verpflichten, ein Arbeitsumfeld 
zu schaffen, das frei von Vorurteilen ist 
und in dem alle Beschäftigten Wert-
schätzung erfahren – unabhängig von 
Geschlecht, Nationalität, ethnischer Her-
kunft, Religion oder Weltanschauung, 
Behinderung, Alter, sexueller Orientie-
rung und Identität.  

In einer Vielzahl von – bisher vor allem 
großen – Unternehmen wird Diversity 
Management bereits als personal-
politische Leitlinie umgesetzt. Diese 
Unternehmen (z.B. Deutsche Telekom, 
Ford oder Ikea) haben erkannt, dass der 
Schlüssel zum Erfolg darin liegt, wie gut 
das Zusammenspiel ihrer Mitarbeiter/
innen gelingt, die vielfältig hinsichtlich 
ihres Alters, Geschlechts, kulturellen 

Hintergrund:                                      
Warum ein Diversity-Potenzial-                   
Assessment für Schülerinnen? 
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nicht in Programmen beruflicher Orien-
tierung, z.T. optional im Rahmen spezi-
fischer Master Studiengänge - und sind, 
da noch relativ neu, konzeptionell noch 
nicht umfassend beschrieben. Poten-
zielle Bewerber/innen für Ausbildung 
und auf dem Arbeitsmarkt haben kaum 
Vorstellungen davon, welche Kompe-
tenzen aus der Diversity-Anforderung 
für sie resultieren und von ihnen künftig 
erwartet werden. 

Vor diesem Hintergrund haben wir uns 
im Rahmen unseres XENOS-Projekts 

Soziale, personale und methodische 
Kompetenzen spielen schon seit länge-
rem eine mindestens so große Rolle wie 
fachliche Kompetenzen. Die oben an-
gesprochene Orientierung an Diversity 
als Managementkonzept verlangt zu-
nehmend auch von den Beschäftigten 
entsprechende Diversity-Kompetenzen 
(als eine spezifische Ausprägung von 
softskills bzw. personaler und sozialer 
Kompetenz).

Diversity-Kompetenzen werden bisher 
jedoch kaum vermittelt - zumindest 

 

„Diversity-Kompetenzen“ 

Wir haben uns für die Verwendung des Begriffs „Diversity-Kompetenz“ – in Abgren-
zung von „interkultureller Kompetenz“ – entschieden. Dabei sind wir uns bewusst, 
dass es inhaltliche Überschneidungen mit dem Begriff „interkulturelle Kompetenz“ 
gibt, der in Theorie und Praxis der beruflichen Bildung und Qualifizierung sehr 
viel häufiger genutzt wird. „Diversity“ steht nach unserem Verständnis für die 
tatsächliche Vielfalt der Lebensformen und Zugehörigkeiten analog der Diversity-
Dimensionen. Die Verwendung des unserer Ansicht nach weiter reichenden Begriffs 
soll verhindern, dass z. B. bei Beobachtungen und Einschätzungen im Rahmen 
des Diversity-Potenzial-Assessments eine Reduktion auf “kulturelle Zugehörigkeit“ 
bzw. eine Kulturalisierung der Teilnehmenden stattfindet. Zudem eröffnet der 
Diversity-Blick die Perspektive auf die Intersektionalität, das heißt die Verwobenheit 
der einzelnen Dimensionen. Kein Mensch ist z. B. nur Deutsch, Muslim oder Frau, 
sondern geprägt durch das jeweils individuell ausgeprägte Zusammenspiel der Di-
mensionen. Dasselbe gilt für Diskriminierungserfahrungen, die sich als Mehrfach-
diskriminierung in der Regel auf ein Bündel an Merkmalen beziehen. Der Gebrauch 
des Begriffs Diversity-Kompetenz zielt auf eine Öffnung für die tatsächliche Vielfalt 
jedes Individuums sowie in unserer Gesellschaft. Er beschreibt die Kompetenz, die 
dazu befähigt, diese Differenzen als Bereicherung zu verstehen und mit Vielfalt als 
Ressource umgehen zu können.
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3 Beicht, Ursula: Junge Menschen mit Migrationshintergrund: Trotz intensiver Ausbildungsstellensuche 
geringere Erfolgsaussichten, in: Bundesinstitut für Berufsbildung (Hrsg.): BIBB Report, 5. Jahrgang, Heft 
16, Bertelsmann Verlag, 2011
Gomolla, Mechthild/Radtke, Frank-Olaf: Institutionelle Diskriminierung. Die Herstellung ethnischer 
Differenz in der Schule, 2002

eingehender mit der Relevanz von 
Diversity-Kompetenz als künftiger 
Schlüsselkompetenz auf dem Arbeits-
markt beschäftigt. Was meint genau 
„Diversity-Kompetenz“ und wie kann 
sie beobachtet und erfasst werden? 

Die positiven Erfahrungen mit hand-
lungsorientierten Verfahren wie 
z.B. Assessments zur Potenzial- und 
Kompetenzermittlung insbesondere 
hinsichtlich eines Empowerments 
der Teilnehmenden haben uns veran-
lasst, entsprechende Verfahren unter 
Diversity–Gesichtspunkten weiterzu-
entwickeln und zielgruppenspezifisch 
anzupassen. 

Bei Mädchen und jungen Frauen mit 
Zuwanderungsgeschichte sahen wir 
besonderen Handlungsbedarf zur Ver-
besserung ihrer Chancen, denn, wie es 
im Nationalen Integrationsplan (2007) 
heißt, erbringen „Mädchen mit Migra-
tionshintergrund […] gute Leistungen 
in der Schule und beherrschen die 
deutsche Sprache. Trotzdem fehlt ihnen 
oftmals die Möglichkeit, ihre Potenziale 
nutzbringend einzusetzen.“ Sie müssen 
als „ethnisierte“ (d.h. auf ihre ethni-
sche Zugehörigkeit reduzierte) Frauen 
mit spezifischem religiös-kulturellen 
Hintergrund beim Zugang zu Ausbil-
dung, Studium oder Erwerbstätigkeit 
besondere Hürden überwinden: Neben 
Chancenungleichheiten im Bildungssys-
tem3  sehen sie sich in Bezug auf ihr Ge-
schlecht sowie ihre kulturelle und religi-
öse Zugehörigkeit mit Stereotypen und 
Vorurteilen konfrontiert, die teilweise  

zu Formen der Mehrfachdikriminierung 
führen. Durch die alltägliche Erfahrung 
mit diesen Hürden fällt es ihnen schwer, 
Selbstbewusstsein zu entwickeln, ihre 
Potenziale zu erkennen und in entspre-
chenden Situationen abzurufen.4 

Vor diesem Hintergrund entwickelten 
wir das Diversity-Potenzial-Assessment 
für Schülerinnen, das, indem es ver-
borgene Kompetenzen und Potenziale 
sichtbar und bewusst macht, dem em-
powerment unserer Zielgruppe dienen 
soll. 


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 4 LIFE e.V. (Hrsg.): Integration und Vielfalt in der Europäischen Bildung. Das Beispiel Sista Abla. Men-
toring für Schülerinnen mit Migrationshintergrund auf dem Weg zum Studium, 2010: 11ff., 20f.

geschaffen werden, in denen Teil-
nehmende selbstorganisiert handeln 
und dabei ihre Kompetenzen zeigen 
können.

Zunächst werden dafür die Situationen 
zusammengetragen, die für den jeweili-
gen Arbeitsbereich typisch sind, häufig 
vorkommen und für die Zielgruppe 
herausfordernd sind. Daraus sind dann 
diejenigen Situationen auszuwählen, 
die kritisch und demnach schwer zu 
meistern sind. Für die Entwicklung des 
Diversity-Potenzial-Assessments wurden 
Expert/innen zu typischen, für unsere 
Zielgruppe kritischen Situationen im 
Übergang Schule-Beruf und im Berufs-
leben befragt. Neben der Relevanz von 
Diversity-Kompetenzen in unterschied-
lichen beruflichen Kontexten standen 
außerdem Potentiale im Fokus, die sich 
aus der Lebenssituation von Jugendli-
chen mit Migrationgeschichte mögli-
cherweise entwickeln können und die 
bisher wenig anerkannt sind. 
Darüber hinaus verschafften wir uns ei-
nen Überblick über Untersuchungen zur 

Bei einem Assessment-Center werden 
die beruflichen Kompetenzen entlang 
konkreter Arbeitsanforderungen doku-
mentiert und bewertet. Es werden darin 
handlungsorientiert realistische arbeits-
weltbezogene Anforderungen simuliert 
und hierfür erforderliche Kompetenzen 
bei den Teilnehmenden bzw. Probanden 
erfasst, die in ähnlicher Form auch am 
Arbeitsplatz gefordert werden. Des-
halb bedeutet die Teilnahme an einem 
Assessment-Center immer eine direkte 
Begegnung mit der Arbeitswelt. Bei 
einem Diversity-Potenzial-Assessment 
werden spezifische Anforderungen, die 
Diversity-Kompetenzen in der Arbeits-
welt erforderlich machen, in den Fokus 
genommen.

In jedem Beruf gibt es typisch-kritische 
Situationen, die ganz bestimmte soziale, 
personale und Diversity-Kompetenzen 
erfordern. Kompetenzen sind verfüg-
bare Handlungsmöglichkeiten. Oft sind 
diese den Teilnehmenden selbst noch 
verborgen. Sollen diese Kompetenzen 
sichtbar werden, müssen Situationen 

Entwicklung, Inhalt und Ziele des 
Diversity-Potenzial-Assessments 
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mte Erkennungsmerkmale – Beobach-
tungskriterien oder Items – zugeordnet, 
die sowohl den Beobachtenden als 
auch den Teilnehmenden bekannt 
sind8. Für die Bewertung und Reflektion 
der einzelnen Assessment-Module im 
Diversity-Potenzial-Assessment wurden 
folgende 
Kompetenz- und Beobach-
tungskriterien  festgelegt:

    Integrationsfähigkeit 

 Fähigkeit, sich in ein Sozialgefüge 
zu integrieren und konstruktiv mit an-
deren Menschen zusammen zu arbeiten 
sowie vorher Ausgeschlossene einzube-
ziehen 

   Empathie 

 Fähigkeit, sich in andere Menschen 
hinein zu versetzen, deren Bedürfnisse 
und Gefühle wahrzunehmen und darauf 
angemessen einzugehen

   Ambiguitätstoleranz 

 Fähigkeit, Spannungsverhältnis 
zwischen Gegensätzen und Mehrdeu-
tigkeiten aushalten zu können, unter-
schiedliche Sichtweisen nebeneinander 
stehen zu lassen, „Fremdheit“ diffe-
renziert wahrzunehmen und nicht als 
Bedrohung abzuwehren

Relevanz von Diversity-Kompetenzen 
und Diskriminierung in der Arbeitswelt 
unter Berücksichtigung der Diversity-
Kerndimensionen Alter, Geschlecht, 
Religion/ Weltanschauung, sexuelle 
Orientierung, soziale und ethnische 
Herkunft und Behinderung. 

Wir entwickelten unser Assessment-
Verfahren auf der Grundlage eigener 
Ansätze und denen anderer Organi-
sationen: Als besonders hilfreich und 
anregend erwiesen sich dabei die 
Ansätze und Konzepte des Diversity-
Developmentcenters von LIFE5, dem 
Potenzial-Assessment „Taste for girls“ 
von LIFE sowie dem Assessment-Verfah-
ren „PEARL“ der RAA Hamm6. Vorhande-
ne Aufträge und Beobachtungskriterien 
wurden überarbeitet oder neu erstellt 
unter Berücksichtigung der Diversity-
Kerndimensionen und des Bedarfs 
unserer Zielgruppe. Insgesamt folgten 
wir in der Konzeption des Diversity-
Potential-Assessments den üblichen 
Schritten und Standards von Kompe-
tenzfeststellungsverfahren7.  

Unsere besondere Aufmerksamkeit galt 
der Festlegung der Beobachtungskrite-
rien. Um zu verhindern, dass Beobach-
tende im Assessment ihre ganz persönli-
che Interpretation einer Verhaltensweise 
und somit die eigene Wertvorstellung 
ihrer Wahrnehmung zu Grunde legen, 
muss jede beobachtete Kompetenz so 
genau wie möglich definiert werden. 
Jeder Kompetenz werden dazu bestim-

5 Development Center: „Diversity Management – Potenziale und Kompetenzen erfolgreich erkennen 
und einsetzen“- Entwicklung in Kooperation mit der Deutschen Telekom AG, Berlin 2007
6 RAA Hamm „PEARL – Potenziale Entdecken & Anderssein Respektvoll Leben“, Hamm 2007
7 BIBB/ IMBS „Qualitätsstandards für Verfahren zur Kompetenzfeststellung im Übergang Schule-
Beruf “; Bonn und Moers 2007
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8 Vgl. hierzu die detaillierte Beschreibung der AC-Methodik in LIFE e.V. GIVE COMPTENCE a 
CHANCE „Assessment für den Berufseinstieg von Migrantinnen - Transfer der Methode in europäische 
Kooperation“, Ergebnisse eines Leonardo Projekts 2011

In der Entwicklungsphase des Diversity 
Potential Assessment wurden mehrere 
Assessment-Module erarbeitet bzw. 
angepasst – hier eine Auswahl: 

   Modul „Taste the World – 
Catering“

Ein Team aus der Gruppe der Teilneh-
merinnen soll als Catering-Unterneh-
men ein Gala-Diner zusammenstellen, 
das unterschiedliche religiös bedingte 
Speisevorschriften einbezieht. Die Teil-
nehmerinnen setzen sich mit religiöser 
Vielfalt auseinander und beachten 
religiöse Essensvorschriften. Dabei 
müssen sie sich den Anforderungen und 
kritischen Fragen des Auftraggebers 
stellen. 
Die Teilnehmerinnen werden dazu 
aufgefordert, sich die einzelnen Anfor-
derungen und Regeln per selbstständi-
gem Wissensmanagement und Inter-
netrecherche anzueignen. Sie müssen 
außerdem ein Bewerbungsgespräch 
mit einem Menschen mit körperlichen 
Beeinträchtigungen führen. Der Auftrag 
erfolgt in einem diversen Team, das 
gemeinsam und arbeitsteilig Prioritäten 
setzen und Problemlösungen erarbeiten 
muss.

   Modul „Diamond & Pearls“

Die Teilnehmerinnen managen eine 
Hochzeitsagentur. Sie müssen die Be-
dürfnisse einer vielfältigen Kundschaft 
erkennen und auf diese eingehen. Die 
Teilnehmerinnen sehen sich in diesem 

   Selbstreflexion 

Fähigkeit, sich selbst zu erkennen und 
eigenes Handeln zu hinterfragen

   Belastbarkeit/ Eigenverant-
wortung

 Fähigkeit, in belastenden Situatio-
nen handlungsfähig zu bleiben 
 Fähigkeit, die Konsequenzen für die 
eigene Handlung zu übernehmen und 
für sich selbst zu sorgen
 Fähigkeit, Widerstände auszuhalten 
und ihnen zu begegnen

Diese wurden durch allgemein im 
Berufsleben relevante Kompetenzen 
ergänzt:

   Arbeitssystematik/ Informa-
tionsmanagement

 Fähigkeit, sich umfassend zu 
informieren und so zu planen und zu 
organisieren, dass die gestellte Aufgabe 
zuverlässig und termingerecht erfüllt 
werden kann

   Kreativität/ Problemlöse-
kompetenz

 Fähigkeit, bestehende Zusammen-
hänge neu zu kombinieren, neuartige 
Ideen zu entwickeln und flexibel auf 
neue Anforderungen einzugehen
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sehen sie sich Vorurteilen und diskrimi-
nierendem Verhalten gegenüber der 
eigenen Person ausgesetzt. Die Teilneh-
merinnen sind gefordert, Grenzen zu 
setzen, die eigene Position zu vertreten 
und durchzusetzen.

Das Diversity-Potential-Assessment 
dient vor allem dem Empowerment 
der Teilnehmenden und bietet einen 
Rahmen dafür, dass eigene bisher ver-
borgene Kompetenzen und Potenziale 
erkannt und sichtbar werden. Es richtet 
sich bisher in erster Linie an Schüler/
innen, die sich in der Phase Übergang 
Schule – Beruf bzw. Studium befin-
den. Es bietet den Teilnehmenden die 
Möglichkeit, die eigenen Diversity-Kom-
petenzen mit praktischen Übungen aus 
dem Arbeitsleben zu erproben, eigene 
Stärken in einem meist wenig beleuch-
teten Feld zu entdecken und das per-
sönliche berufliche Kompetenzprofil für 
einen durch Vielfalt der Zugehörigkeiten 
und Lebensformen geprägten lokalen, 
nationalen sowie globalen Arbeitsmarkt 
zu schärfen. Außerdem können die 
Teilnehmenden ein Bewusstsein für 
unterschiedliche, „vielfältige“ Werto-
rientierungen und Verhaltensmuster 
entwickeln, der ihnen einen konstrukti-
ven wie selbstbewussten Umgang mit 
eigenen „diversen“ Verhaltensweisen 
und Kompetenzen ermöglicht.

Während des Diversity-Potenzial-Assess-
ments setzen sich die Teilnehmenden 
intensiv mit den Schlüsselkompetenzen 
auseinander, die sie beim Einstieg in 
eine von Vielfalt geprägte Arbeitswelt 

Auftrag mit massiver Kritik der Kund/in-
nen konfrontiert, mit der sie einen ange-
messenen Umgang finden müssen. Es 
werden vor allem Kund/innenanfragen 
bearbeitet, die an gegebenenfalls vorur-
teilsbehaftete Denkmuster der Teilneh-
merinnen anknüpfen oder den Umgang 
mit einer unbekannten Fremdsprache 
erforderlich machen. Wie im ersten 
Modul geht es hauptsächlich um die ge-
meinsame Problemlösungskompetenz 
der im Team arbeitenden Teilnehmerin-
nen: Planung und Organisation erfolgen 
unter Zeitdruck, Informationen müssen 
kurzfristig gesammelt und präsentiert 
werden. Ein flexibler Umgang mit 
„Störungen“ und den sich immer weiter 
neu ergebenden Fragestellungen wird 
erwartet.

   Modul „Be Mobile“

Die Teilnehmerinnen beraten in diesem 
Einzelauftrag als Angestellte in einem 
Telefon-Shop unterschiedliche Kund/
innen, auf deren Verhalten und Sprache 
sie sich einstellen müssen. Die Bedar-
fe des/der Kund/in werden erkundet, 
erfasst und sollen in einem angemes-
senen Angebot münden. Das Ziel ist 
es, neue Kund/innen zu gewinnen. Die 
Teilnehmer/innen reagieren spontan auf 
parallele Anforderungen.

   Modul  „In besonderer Mission“

Die Teilnehmerinnen sollen als Stu-
dentin im Auftrag des/der Professor/in 
einen Laptop mit entsprechenden Vor-
gaben kaufen. In diesem Einzelauftrag 
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benötigen. Sie lernen die entsprechen-
den Anforderungen kennen, setzen 
ihre eigenen Kompetenzen dazu in 
Beziehung und bekommen dadurch die 
Chance, ihre Selbstwahrnehmung zu 
schärfen. Die Übungen und Situationen 
während eines Assessment Centers 
werden in individuellen Feedbacks, in 
Einzel- und Teamgesprächen ausgewer-
tet und reflektiert. Dies trägt entschei-
dend dazu bei, dass die Teilnehmenden 
Diversity-Kompetenzen bei sich erken-
nen und eine Vorstellung davon bekom-
men, wie sie diese selbstbewusst in ihrer 
Bildungs- und beruflichen Entwicklung 
einsetzen und nutzen können. 
Im Rahmen des XENOS Projekts „Berufs-
einstieg in Vielfalt – ohne Ausgrenzung“ 

und des Programms „Stärken vor Ort“ 
wurde das Diversity-Potenzial-Assess-
ment in mehreren Durchgängen mit 
Mentees des Sista Abla Projekts und 
Besucherinnen des MÄDEA - Interkultu-
relles Zentrum für Mädchen und Frauen 
in Berlin-Wedding und des Mädchen-
Kultur-Treffs Dünja in Berlin-Moabit 
erprobt. 

Die Auswertung eines ersten Testlaufs 
ergab, dass den Teilnehmenden mehr 
Zeit für Reflektion und Wissensvermitt-
lung gegeben werden muss. Ein darauf-
hin neu konzipiertes Rahmenprogramm 
berücksichtigt diese Erfordernisse und 
bezieht verstärkt Elemente aus Empow-
erment-Trainings ein.


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Durchführung:                                                          
Eine Woche zur Sensibilisierung und     
Potenzialerkundung

Das Diversity-Potenzial-
Assessment

Während des Potenzial-Assessments 
erledigen die Teilnehmenden unter pro-
fessioneller Beobachtung unterschied-
liche maximal einstündige Aufträge aus 
verschiedensten beruflichen Zusam-
menhängen, für deren erfolgreiche 
Bewältigung Diversity-Kompetenzen 
eine entscheidende Rolle spielen. 

In den Assessment-Modulen arbeiten 
die Teilnehmenden meist in „diversen“ 
Teams und müssen sich auf einen ge-
meinsamen Weg einigen, auch wenn sie 
dabei auf Meinungsverschiedenheiten 
und sich widersprechende Lösungsstra-
tegien treffen. Sie begegnen z.B. viel-
fältigen Kund/innen, deren Bedürfnisse 
erkannt und entsprechend bedient wer-
den müssen, auch wenn deren Anliegen 
zunächst ungewöhnlich oder „fremd“ 
erscheinen. Manchmal sind auch Fremd
-sprachenkenntnisse für einen erfolg-
reichen Verlauf notwendig. Die Teilneh-
menden müssen sich parallelen, sich 

mehrfach ändernden Anforderungen 
im Arbeitsprozess stellen und eine 
Aufgabe auch dann ausführen, wenn 
ihre Kompetenz angezweifelt wird. Die 
Assessment-Module sind so konzipiert, 
dass sie die Teilnehmerinnen herausfor-
dern, aber nicht überfordern.

Jedes Assessment-Modul beginnt mit 
einer Einführung für die Teilnehmenden. 
Die Einführung weckt Interesse für die 
Aufgabe, ohne diese vorwegzunehmen. 
Das gelingt, indem die Anforderungs-
situation erläutert wird, z.B. kundenori-
entiertes Handeln. Die Einführung stellt 
den Zusammenhang zwischen den im 
Modul geforderten Kompetenzen und 
den Anforderungen der Arbeitswelt 
her. Denn um sich auf die kritischen 
Situationen im Modul einzulassen und 
die darin enthaltene Lern- und Entwick-
lungschance optimal zu nutzen, müssen 
die Teilnehmenden einschätzen können, 
welche Relevanz diese Situation in der 
Arbeitswelt hat. 

Die Beobachtungskriterien werden 
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 Bewertung und Reflexion  Rahmenprogramm   Assessmentmodule   Grundsätzliche Einführungen 

Beispielhafte Wochenübersicht

Tag 1 Tag 2 Tag 3 Tag 4 Tag 5

Einführung in 

die Woche

Einführung in die 

Assessment Center 

Methodik und die 

Beobachtungskriterien

Individuelles 

Feedback 
Individuelles Feedback

Besuch bei 

einem interkul-

turellen Pflege-

dienst

Diversity 

–Sensibili-

sierung 

(Inputs, 

Rollenspiele, 

Übungen und 

Reflektions-

phasen)

Orientierungspro-

gramm und Durch-

führung

1.Assessment-Modul

Orientierungspro-

gramm und Durch-

führung 2.Assessment-

Modul

Orientierungspro-

gramm und Durch-

führung  3.Assessment-

Modul

Individuelles 

Feedback

Parallelaufgabe Parallelaufgabe Parallelaufgabe 

Vorstellung der 

Ergebnisse aus den 

Parallel aufgaben

Selbsteinschätzung 

der TN und 

Gruppenauswertung 

des 1.Assessment-

Moduls

Selbsteinschätzung 

der TN und 

Gruppenauswertung des 

2.Assessment-Moduls

Vertiefung 

zum AGG und 

Empowerment-

übung

Vertiefung/

Sensibilisierung zu 

betroffenen Diversity-

Kerndimensionen 

(Religion, Behinderung)

Vertiefung/

Sensibilisierung zu 

betroffenen Diversity-

Kerndimen-sionen 

(Sexuelle Orientierung, 

Alter)

Besuch bei einer Ethno-

Marketing-Agentur

Wochen-

Abschluss

Tages-

Abschluss
Tages-Abschluss Tages-Abschluss Tages-Abschluss

Beobachter/innen-Konferenz (Bewertung des beobachteten Verhaltens anhand der 

Beobachtungskriterien, Erstellung der täglichen Kompetenzberichte bzw. Abschlusszertifikate

Individuelles Abschlussfeedback zwei Wochen nach Ende des Workshops

Selbsteinschätzung 

der TN und 

Gruppenauswertung des 

3.Assessment-Moduls
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zu Beginn des Potenzial-Assessments 
im Sinne des Transparenzgedankens 
entsprechend der Qualitätskriterien 
für Kompetenzfeststellungsverfahren 
bekannt gegeben und erläutert. Die 
Teilnehmenden wissen, welche spe-
zifischen Kompetenzen im Auftrag 
beobachtet werden und reflektieren im 
Anschluss an die Aufträge zunächst in-
dividuell die Erfahrung in der Selbstein-
schätzungsphase. Zudem bekommen 
die Teilnehmenden nach jedem Assess-
ment-Auftrag die Gelegenheit, sich in 
der Gruppe über ihre unterschiedlichen 
Handlungsstrategien auszutauschen, 
die Lösungswege der anderen kennen 
zu lernen und voneinander zu lernen. 
Dieses Zusammenspiel von individuel-
ler Erfahrung und Gruppenerfahrung 
unterstützt die Reflektion eigenen 
Verhaltens, fördert die Auseinander-
setzung mit dem eigenen (Diversity-)
Kompetenzprofil und öffnet den Blick 
für alternative Handlungsoptionen. 

Rahmenprogramm

Das eigentliche Diversity-Potenzial-
Assessment mit seinen verschiedenen 
Assessment-Aufträgen und den indivi-
duellen Feedbacks zur Auswertung ist 
eingebettet in ein Rahmenprogramm, 
das eine grundlegende Sensibilisierung 
der Teilnehmenden für die Thematik 
„Diversity und Diskriminierung“ und 
fachliche Inputs zu Diversity in der 
Arbeitswelt vorsieht sowie Ansätze zum 
Empowerment einbezieht. Die Empo-
wermentelemente als Teil des Rahmen-
programms sollen die Teilnehmenden 

im Umgang mit möglichen Barrieren im 
Übergang Schule – Beruf oder Studium 
stärken. 

Sensibilisierung

Da das Diversity-Potenzial-Assessment 
in dieser Form für die Teilnehmerinnen 
zunächst meist unbekannte Themen-
felder umfasst und auch Diversity als 
Konzept in der Regel nicht bekannt ist, 
sind Sensibilisierungsübungen und 
kurze Inputs nötig, um die Hintergründe 
der einzelnen Assessment-Module ver-
stehen zu können. Die Einbindung der 
Assessment-Module in einen Sensibili-
sierungsprozess erweist sich daher als 
sehr sinnvoll. So können die während 
der Assessment-Woche gemachten 
Erfahrungen reflektiert und in Bezug 
zum eigenen Erfahrungshintergrund, 
aber auch zu gesamtgesellschaftlichen 
Zusammenhängen gesetzt werden.
Bei der Ausgestaltung der Diversity-
Sensibilisierung wurde vor allem auf 
die Bildungsansätze von „Eine Welt der 
Vielfalt“ zurückgegriffen.

In diesem Teil des Rahmenprogramms 
geht es darum, die Teilnehmenden für 
die eigene Vielfalt und die der Gruppe 
zu sensibilisieren und die erkannte 
Vielfalt wertschätzen zu lernen. Inputs 
zum Diversity-Ansatz und Vertie-
fungsübungen zu einzelnen Diversity-
Dimensionen, in denen die Auswirkung 
eigener vielfältiger Identität auf den 
Alltag entdeckt und erprobt wird, sollen 
den Wissensstand der Teilnehmenden 
diesbezüglich erhöhen. 
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Beispiel: In der Parallelaufgabe „Stadt 
der Vielfalt“ entwickelten die Teilneh-
merinnen eine Stadt entlang der bereits 
vorgestellten Diversity-Dimensionen. 
In der Gruppe wurde erörtert, welche 
Vielfalt als bereichernd empfunden 
und welche mit Spannungen verknüpft 
wird. Die Parallelaufgabe wurde von 
den Teilnehmerinnen selbständig in 
anfallenden Wartezeiten während des 
Assessments bearbeitet. 

Diversity in der Arbeitswelt

Der Schwerpunkt zu Diversity in der 
Arbeitswelt umfasst Inputs zu Diversity-
Management in der Wirtschaft: Es 
werden Beispiele vorgestellt, wie Unter-
nehmen die Vielfalt ihrer Kund/innen 
und Beschäftigten aufgreifen. Besuche 
in unterschiedlichen Unternehmen, 
die einzelne Diversity-Dimensionen in 
ihre tägliche Arbeit integriert haben, 
gehören zum festen Bestandteil dieses 
Schwerpunkts (z.B. Interkulturelles Pfle-
gehaus, Deutsche Welle, Café Bleibergs 
(koscheres Café), beys EthnoMarketing-
Agentur). Dies verdeutlicht den Teilneh-

menden noch einmal die Relevanz von 
Diversity-Kompetenzen und eröffnet 
ihnen möglicherweise auch bisher un-
bekannte berufliche Perspektiven.

Empowerment

Ein dritter Teil des Rahmenprogramms 
beschäftigt sich mit Empowerment. 
Den Teilnehmenden wird ein Überblick 
gegeben über Antidiskriminierungs-
strukturen in Deutschland, wie die 
Regelungen des Allgemeinen Gleich-
behandlungsgesetzes als Schutz vor 
Diskriminierung im Arbeitsleben und 
Antidiskriminierungsberatungsstellen, 
bei denen sie Unterstützung erhalten 
können. Mit sich daran anschließenden 
praktischen Übungen und Diskussionen 
werden die Teilnehmenden angeregt, 
sich hierzu einen eigenen Standpunkt 
zu erarbeiten und diesen auch zu vertre-
ten, Grenzen zu setzen, gegen Diskri-
minierung vorzugehen und sich für die 
eigenen Rechte einzusetzen. Hier wird 
als Empowermentmethode u.a. eine 
Rollenspielübung aus dem „Theater der 
Unterdrückten“ eingesetzt.


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Grundsätzliches zur 
Durchführung

Das Diversity-Potenzial-Assessment wird 
analog der vom Arbeitskreis Assessment 
e.V. formulierten Qualitätskriterien zur 
Kompetenzfeststellung im Übergang 
Schule - Beruf durchgeführt9. So ist bei 
jedem Assessment-Modul mindestens 
ein/e Hauptbeobachter/in und ein/e Co-
Beobachter/in dabei, um ein möglichst 
hohes Maß an Kontrolle von Subjektivi-
tät zu gewährleisten. Während des As-
sessmentmoduls erfassen und notieren 
die Beobachtenden so viele konkrete 
Handlungen und Äußerungen wie mög-
lich, jedoch ohne sie entsprechenden 

Beobachtungskriterien zuzuordnen. Im 
Anschluss an jeden Auftrag erfolgt eine 
Auswertung durch die Beobachtenden 
und die Teilnehmerinnen anhand der 
definierten Beobachtungskriterien. 
Zusammengeführt werden die Erkennt-
nisse in einem individuellen Feedback in 
Bezug auf die persönlichen wie berufli-
chen Potentiale, Kompetenzen und Ent-
wicklungsthemen der Teilnehmenden.

Die Beobachter/innen-Konferenz, 
Auswertungen und Aufarbeitungen 
der während des Assessmentcenters 
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wie Vorurteile, Ausgrenzungs- und 
Diskriminierungserfahrungen oder 
Rassismus umgehen und die Teilneh-
menden in ihrer Auseinandersetzung 
mit Diskriminierungserfahrungen aus 
ihrem Alltag gut begleiten können. 
Vor allem die Beobachter/innen sollten 
hinsichtlich ihrer eigenen Identität und 
Gruppenzugehörigkeiten in Bezug auf 
Privilegien und strukturelle Ausgren-
zungsmechanismen über ein hohes 
Selbstreflektionsniveau verfügen. Das 
gesamte AC-Team sollte heterogen und 
qualifiziert für unterschiedliche Auf-
gaben sein, wodurch eine Vielfalt der 
Perspektiven und damit eine möglichst 
wertfreie Beobachtung sichergestellt 
werden. Vor allem die Empowerment-
Übungen des Rahmenprogramms erfor-
dern eine Moderation durch Personen, 
die über eigene Diskriminierungser-
fahrungen verfügen (wie z.B. people of 
color1º). Ein „vielfältig“ besetztes Team 
erleichtert den Teilnehmenden insge-
samt den Zugang, schafft Vertrauen und 
bietet ein hohes Identifikationspoten-
zial.



 9  BIBB/ IMBS „Qualitätsstandards für Verfahren zur Kompetenzfeststellung im Übergang Schule-
Beruf “, Bonn und Moers 2007
10  http://de.wikipedia.org/wiki/Person_of_color:  „Person of color (Plural: people of color) ist ein Be-
griff, mit dem sich Menschen selbst bezeichnen, die einer Mehrheitsgesellschaft als nicht-weiß gelten und 
sich wegen ethnischer Zuschreibungen („Sichtbarkeit“) alltäglichen, institutionellen und anderen Formen 
des Rassismus ausgesetzt fühlen. Der Begriff betont die diesen Menschen gemeinsame Erfahrung, wegen 
der Zugehörigkeit zu einer Minderheit diskriminiert zu werden.“ 4.7.2012

gemachten Erfahrungen sowie die in-
dividuellen Feedbacks bedeuten einen 
hohen zeitlichen Aufwand, der jedoch 
zur Qualität der gewünschten Ergebnis-
se beiträgt.
Die Ergebnisse werden am Ende der 
Assessment-Woche in einem ausführ-
lichen Zertifikat zusammengestellt, 
das als differenziertes Gesamtprofil 
die Kompetenzen der Teilnehmenden 
dokumentiert. Das Zertifikat kann die 
Grundlage für weitere Berufsberatung 
und Qualifizierung sein oder bei der 
Vorbereitung auf Bewerbungsgesprä-
che helfen. Zwei Wochen nach Ende des 
Programms erfolgt ein ausführliches Ab-
schlussfeedback aller Teilnehmenden. 

Ein vielfältiges und Diversity-sensibles 
Team ist eine wichtige Voraussetzung 
für eine gelingende Durchführung eines 
Diversity Assessments. Dafür ist es not-
wendig, dass die in die Entwicklung der 
Aufträge einbezogenen Expert/innen, 
die Beobachter/innen und Schauspieler/
innen selber kompetent mit Themen 
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eigene Potenziale und Kompetenzen 
sicht- und erfahrbar zu machen. Darü-
ber hinaus erwies sich die Einbindung 
der Teilnehmerinnen in ein bestehendes 
Beratungsnetz (der interkulturellen 
Mädcheneinrichtungen) als sinnvoll, um 
eine weitere berufspraktische Beglei-
tung nach dem Assessment Center 
sicher zu stellen und die Teilnehmerin-
nen in ihren weiteren Vorhaben hin-
sichtlich eines Studiums oder einer Aus-
bildung zu unterstützen. Das Aufzeigen 
von Möglichkeiten, Stärken und Poten-
zialen, die vorher noch im Verborgenen 
lagen, stellten für die Teilnehmerinnen 
nicht nur einen Zugewinn hinsichtlich 
ihrer Kompetenzen dar, sondern auch 
einen Zugewinn an Selbstbewusstsein. 
Hierbei erwiesen sich besonders die 
täglichen individuellen Feedbacks als 
wertvoll: Eigene Erfahrungen gespiegelt 
und Stärken von außen mitgeteilt zu be-
kommen, war für die Teilnehmerinnen 
meist etwas völlig Neues und wurde 
insgesamt als stark bereichernd erlebt.

Die ersten praktischen Durchläufe des 
Diversity-Potenzial-Assessments haben 
den Bedarf der Teilnehmerinnen getrof-
fen: Sie wurden dazu angeregt, sich in 
für sie neue, zugleich realistische Situa-
tionen zu begeben, die ihnen so oder in 
ähnlicher Form im Arbeitsleben begeg-
nen könnten. Eine Vorbereitung auf die-
se Situationen empfanden die Teilneh-
merinnen insgesamt als sehr hilfreich. 
Durch Erkundungen in praktischen 
Berufsfeldern, die den Teilnehmerinnen 
zum Teil unbekannt waren, wurden be-
rufliche Möglichkeiten überhaupt erst 
einmal sichtbar und potentiell vorstell-
bar. Damit zusammenhängend erschlos-
sen sich auch „Andockstationen“ für neu 
erworbene oder gestärkte Kompetenz-
felder im Berufsleben.

In seiner derzeitigen Form stellt das 
Diversity-Potential-Assessment eine 
gute Möglichkeit dar, sich Zugang zu 
informellem Wissen in Bezug auf berufs-
praktische Anforderungssituationen zu 
ver-schaffen, diese Situationen in einem 
geschützten Rahmen zu erproben und 

E								      
								      
rfahrungen und Ergebnisse
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Diese neuen Sichtweisen auf das 
Berufsleben und die beruflichen 
Möglichkeiten, die sich für die Teilneh-
merinnen eröffneten, wurde von ihnen 
als Gegensatz zum schulischen Umfeld 
beschrieben, das oft als unterfordernd 
im Hinblick auf eigene Kompetenzen, 
Ressourcen und Potenziale wahrge-
nommen wird. Auch die Prozesse und 
Dynamiken, die sich in der Arbeit im 
Team ergaben, haben zu einer deutli-
chen Aktivierung der Teilnehmerinnen 
beigetragen. 

Die im Diversity-Potenzial-Assessment 
sowie dem Rahmenprogramm enthal-
tenen Elemente aus der Empowerment-
Arbeit halfen den Teilnehmerinnen, die 
oft erlebte Machtlosigkeit gegenüber 
institutionalisierten Barrieren produktiv 
zu gestalten und konstruktiv an Hand-
lungsoptionen zu arbeiten:

"Weil ich ein Kopftuch trage, durfte ich 
nicht im Kindergarten arbeiten. Oft wird 
mir die Frage gestellt, ob ich deutsch 
spreche oder 'richtig integriert bin'. 
Durch das Assessment Center wurden 
mir meine Kompetenzen und Potenziale 
bewusst, die ich jetzt einsetzen kann."

"Die Arbeit in der Gruppe hat mir total 
Spaß gemacht. Wir haben Situationen 
nachgestellt, die mir so garantiert im 
Bewerbungsgespräch passieren wer-
den. Das war besser als die Berufsvorbe-
reitungen, die wir in der Schule hatten." 

"Wir haben gelernt, wie man mit stres-

sigen Situationen im Beruf umgeht. Be-
sonders gut in diesem Zusammenhang 
war das direkte Feedback auf unser Vor-
gehen, so erfuhren wir einiges über un-
sere Stärken und Schwächen."

"Durch das Assessment Center habe ich 
meine Fähigkeiten jetzt besser im Blick. 
Ich kann sie dort einsetzen, wo mir Vor-
urteile begegnen, und die Dinge zeigen, 
die mich als Person ausmachen. Das war 
eine völlig neue Erfahrung für mich - 
anstrengend und schön."
"Die einzelnen Aufgaben waren zum Teil 
sehr herausfordernd, wir mussten an 
unsere Grenzen gehen und zeigen, was 
in uns steckt."

"Highlights des Diversity-Potenzial-
Assessments? Alles! "


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A									      
usblick

Das Diversity-Potenzial-Assessment 
bietet Anknüpfungsmöglichkeiten für 
bereits bestehende Berufseinstiegspro-
gramme oder kann in einer am Bedarf 
der jeweiligen Zielgruppe angepassten 
Form als Kompetenzentwicklungs- und 
Weiterbildungsmaßnahme im Rahmen 
von „Diversity Management“ genutzt 
werden. Auch eine weitere Anpassung 
des Assessments und des Rahmenpro-
gramms an bestimmte Zielgruppen im 
Übergang in Erwerbs- und Berufstätig-
keit ist denkbar.
Zudem wäre es wünschenswert, zu-
sätzliche Assessment-Module zu ent-
wickeln, die stärker als bisher den Be-
zug zu Anforderungen weiterer 
Berufsfelder oder beruflicher Tätigkei-
ten herstellen – insbesondere für sol-
che Berufsfelder, in denen „Diversity“ 
bereits eine Rolle spielt oder künftig 
spielen wird. Hierbei wäre zu prüfen, 
inwieweit hier auch zukunftsweisende 
technische Berufsfelder einbezogen 
werden können. 
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