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VORWORT

Hochschulen und Forschungseinrichtungen sind
seit jeher Orte des freien Meinungsaustausches
und des wertschatzenden Umgangs unter-
schiedlicher Personlichkeiten. Um Chancen-
gleichheit zu fordern und Organisationskultu-
ren zu schaffen, in denen gemeinschaftliches
Miteinander und damit auch Diversitat aktiv
gelebt wird, braucht es einen stetigen Dialog
zwischen allen betroffenen Akteur_innen einer-
seits und konsequente Verbesserungen legisti-
scher Rahmenbedingungen andererseits.

Mein Ressort hat den Umgang mit Diversitat
daher in den zentralen Strategie- und Steue-
rungsinstrumenten - dem gesamtésterreichi-
schen Universitatsentwicklungsplan, der Stra-
tegie zur sozialen Dimension und den Leistungs-
vereinbarungen - als wichtiges Handlungsfeld
verankert und entsprechende MaBnahmen um-
gesetzt. So wurden etwa im Dezember 2016
erstmals acht Hochschulen mit dem Diversitats-
management-Preis ,Diversitas" ausgezeichnet
und damit hervorragende Praxisbeispiele vor
den Vorhang geholt. Im Friithsommer 2017 hat
das Wissenschaftsministerium mit der Diver-
sitas-Werkstatt einen Praxisdialog gestartet,

Dr. Harald Mahrer

der gezielt Expert_innen in die praktische Um-
setzung von Diversitatsmanagement einbin-
det. Zusatzlich wurde ein intensiver fachlicher
Austausch in den Arbeitskreisen fir Gleichbe-
handlungsfragen sowie mit den Behindertenbe-
auftragten an den Hochschulen geférdert, um
das Zusammendenken von Diversitat im Sinne
von Antidiskriminierung, Férderung der Vielfalt
und Inklusion zu forcieren.

Das alles waren und sind wichtige Schritte auf
unserem gemeinsamen Weg, einen proaktiven
Umgang mit Diversitat zu schaffen und damit
auch innovative Organisationskulturen nach-
haltig in Strukturen an unseren Hochschulen
und Forschungseinrichtungen zu férdern.

Die vorliegende Publikation ,Blickpunkte Diver-
sitdt"® mochte einen umfassenden Uberblick
zu allen Aktivitaten und Projekten in diesem
Bereich bieten. Ziel ist, damit auch andere
Organisationen zu eigenstandigen Aktivitaten
anzuregen und positive Entwicklungen weiter
voranzutreiben. In diesem Sinne wiinsche ich
allen Interessierten eine spannende und auf-
schlussreiche Lektire.

Bundesminister flur Wissenschaft, Forschung und Wirtschaft



EXECUTIVE SUMMARY

Der erstmals 2016 vom BMWFW ausgelobte Di-
versitatsmanagement-Preis DIVERSITAS bot
Osterreichischen Hochschul- und Forschungs-
einrichtungen die Mdglichkeit, die Aktivitaten
zu ihrem Umgang mit Diversitat einer breiteren
Offentlichkeit zu préasentieren. Die in dieser Pu-
blikation dokumentierten 27 Einreichungen
zeigen vielfadltige Herangehensweisen zur
Umsetzung der in der Leistungsvereinbarung
2016-2018 festgelegten ministeriellen Vor-
gaben zur Gleichstellung der Geschlechter und
zur Entwicklung eines Diversitdtsmanagements.
Die im Rahmen von Diversitas eingereichten
Aktivitaten reichen von ersten Sensibilisie-
rungsmaBnahmen lGber MaBnahmen zu einzel-
nen Diversitatsdimensionen bis zur Etablierung
eines ganzheitlichen, systematischen Diversi-
tatsmanagements.

Die Beispiele aus der Praxis zeigen, wie unter-
schiedlich Hochschul- und Forschungseinrich-
tungen mit diversitatsbezogenen Herausforde-
rungen umgehen. Die Einreichungen geben
konkrete Einblicke in Strategie- und MaBnah-
menentwicklungen und bieten damit anderen
Hochschul- und Forschungsorganisationen eine
Vielzahl von Anregungen zur (Weiter-)Entwick-
lung ihres eigenen Diversitdtsmanagements in
Lehre, Forschung und Verwaltung.

Die Zusammenschau zeigt interessierten Ent-
scheidungstrager_innen und Mitarbeiter_innen
von Hochschul- und Forschungseinrichtungen,
wie Organisationen in ihrem Bereich Diversi-
tdtsmanagement-Strategien entlang ihrer spe-
zifischen Bedingungen und Zielsetzungen be-
grinden und ausrichten. Es gibt verschiedene

Einflussfaktoren, die sich auf die konkrete Aus-
gestaltung von MaBnahmen auswirken: Dazu
zahlen der bisherige Umgang mit dem Themen-
feld ,Gleichstellung und Antidiskriminierung®,
die disziplinare Verortung der Hochschule bzw.
Forschungseinrichtung, die ,im Haus" vor-
handenen diversitatsbezogenen Expertisen und
die regulativen Anforderungen (Gesetze, natio-
nale Vorgaben, internationale Ubereinkommen
etc.).

Die vorliegende Publikation gibt Praktiker_in-
nen einen Uberblick zu zentralen Erfolgsfakto-
ren von Diversitdtsmanagement an Hochschul-
und Forschungseinrichtungen. Hierzu zahlen:
der Grad an zugedachter Relevanz, die sich
u.a. in der Form der strukturellen Veranke-
rung des Themas ausdrickt; die Kombination
aus ,top down" - und partizipativen Zugangen
bei der Entwicklung und Umsetzung von MaB-
nahmen; eine adaquate Ressourcenausstat-
tung des Aufgabenbereichs; ein fundierter
Wissens- und Kompetenzaufbau unter Nutzung
interner und externer Expertisen. Als zentra-
ler Erfolgsfaktor muss zudem die Verknipfung
von Diversitdtsmanagement mit existierenden
Strukturen und Prozessen, wie beispielsweise
Frauenférderungsplanen, dem Gender Main-
streaming, der Personalentwicklung oder den
Studienzugangsbedingungen, gesehen werden.
Nicht zuletzt spielen organisationskulturelle
Aspekte, wie die Sicht von Mitarbeiter_innen
auf Diversitdatsphanomene und das daraus re-
sultierende Akzeptanzniveau, fiir den Erfolg von
MaBnahmen eine wichtige Rolle.
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EINLEITUNG

Verglichen mit den Entwicklungen im anglo-
amerikanischen Hochschulraum und mit privat-
wirtschaftlichen Organisationen, ist Diversitats-
management im deutschsprachigen Hochschul-
und Forschungsbereich ein noch relativ neues
strategisches Konzept, um gesellschafts- und
hochschulpolitischen Anforderungen zu be-
gegnen (vgl. Vedder 2006; Klammer/Matuko,
2010; Klein/Heitzmann 2012; Blome et al.
2013, 217ff; Bender et al. 2013). Fur die dies-
beziiglichen Entwicklungen in Osterreich lassen
sich einige zentrale Impulse ausmachen: Auf
gesetzlicher Ebene sind dies insbesondere die
Ausweitung der Gleichbehandlungsgesetzge-
bung auf weitere Diversitatsdimensionen nebst
Geschlecht!, die Umsetzung der UN-Konvention
fir Menschen mit Behinderung?, der Nationale
Aktionsplan Behinderung 2012-20203, die im
Universitatsgesetz 2002 enthaltenen Vorgaben
zu Gleichbehandlung, Gleichstellung und Frau-
enférderung* und die UG-Novelle 2015 (BGBI. I
Nr. 21/2015), mit der die Implementierung ei-
nes Gleichstellungsplans vorgesehen ist, der
die Bereiche Vereinbarkeit und Antidiskriminie-
rung regelt. Hinzu kommt der gesellschaftspo-
litische Anspruch zur sozialen Durchlassigkeit
des Hochschulraums?®, zur Internationalisierung
von Hochschulen, sowie die hochschulpoliti-
schen Anforderung an Qualitatssicherung und
Entwicklungsfahigkeit in Lehre, Forschung und
Verwaltung.

Das BMWFW hat flir dieses Themenfeld in Form
der Stabsstelle Gender und Diversitatsma-
nagement® und der Arbeitsgruppe Gender- und
Diversitatsmanagement eine interne Struktur
geschaffen. Diese arbeiten sowohl sektions-
Ubergreifend’” wie auch international an Stra-
tegien flir den Hochschul- und Forschungsbe-
reich. Fur die Leistungsvereinbarungsperiode
2016-2018 hat das BMWFW in der Ausformu-
lierung des Gleichstellungsverstandnisses den
mittelfristigen Aufbau eines aktiven Diversitats-
managements festgelegt.® Damit wird der ge-
sellschaftspolitischen und wirtschaftlichen Be-
deutung von Diversitat im tertidren Bildungs-
bereich Rechnung getragen.

In diesem Rahmen wurde mit der Auslobung
des Diversitatsmanagement-Preises DIVER-
SITAS 2016° das Ziel verfolgt, die aktuelle
Praxis im Umgang mit Diversitat an dsterreichi-
schen Hochschul- und Forschungseinrichtungen
sichtbar und das dabei generierte Wissen dem
gesamten Hochschul- und Forschungsbereich
zuganglich zu machen. Von den 58 einreich-
berechtigten Hochschul- und Forschungsein-
richtungen sind 27 Organisationen der Einla-
dung zur Einreichung gefolgt. Die Einreichun-
gen wurden durch eine international besetzte
Fachjury!® begutachtet und funf zweckgebun-
dene Geldpreise zu je 25.000,- Euro und drei
Sachpreise zu je 8.333,- Euro vergeben.!!

1 Siehe Bundes-Gleichbehandlungsgesetz, Fassung vom 07.06.2017, https://www.ris.bka.gv.at/Gelten-
deFassung.wxe?Abfrage=Bundesnormen&Gesetzesnummer=10008858, und das Bundesgesetz liber die
Gleichbehandlung (Gleichbehandlungsgesetz — GIBG), Fassung vom 09.06.2017, https://www.ris.bka.
gv.at/GeltendeFassung.wxe?Abfrage=Bundesnormen&Gesetzesnummer=20003395.

2 Siehe UN-Behindertenrechtskonvention, https://www.behindertenrechtskonvention.info/inhalte/.

3 Siehe Nationaler Aktionsplan Behinderung 2012-2020, https://www.sozialministerium.at/site/Service_Me-
dien/Infomaterial/Downloads/Nationaler_Aktionsplan_Behinderung_2012_2020.

Die vorliegende Publikation wendet sich an
Mitarbeiter_innen in- und auch auslandischer
Hochschul- und Forschungseinrichtungen so-
wie an die interessierte Offentlichkeit und soll
die Vernetzung sowie den Wissensaustausch
zwischen Hochschul- und Forschungseinrich-
tungen anregen und unterstlitzen. Die Pu-
blikation ist in vier Handlungsfelder geclustert,
die sich aus den Schwerpunkten der Ein-

reichungen ergeben: ,,Ganzheitliches, systema-
tisches Diversitatsmanagement", ,Aktivitaten
zur diversitatsbezogenen Organisationsent-
wicklung", ,Aktivitédten zu spezifischen Diversi-
tatsdimensionen" und ,Intersektionalitat"!2.

Die BLICKPUNKTE C@@@® am Ende des je-
weiligen Kapitels fassen zentrale Umsetzungs-
aspekte kurz zusammen.

4 Siehe Universitatsgesetz 2002, Fassung vom 07.06.2017, https://www.ris.bka.gv.at/GeltendeFassung.wxe
?Abfrage=Bundesnormen&Gesetzesnummer=20002128.

5 Siehe Nationale Strategie zur sozialen Dimension in der Hochschulbildung, https://wissenschaft.bmwfw.
gv.at/bmwfw/studium/nationale-strategie-zur-sozialen-dimension/.

6 Siehe Stabsstelle fiir Gender- und Diversitdtsmanagement, https://wissenschaft.bmwfw.gv.at/bmwfw/
wissenschaft-hochschulen/gender-und-diversitaet/stabsstelle-gender-und-diversitaetsmanagement/.

7 Z.B. Interministerielle Arbeitsgruppe Gender Mainstreaming/Budgeting, http://www.imag-gendermain-

streaming.at/.

8 Siehe gesamtosterreichischer Universitatsentwicklungsplan, System-Ziel 8, https://wissenschaft.bmwfw.
gv.at/bmwfw/wissenschaft-hochschulen/universitaeten/der-gesamtoesterreichische-universitaetsent-
wicklungsplan-2016-2021/, und Osterreichische ERA-Roadmap, https://era.gv.at/object/document/2581/

attach/oesterreichische_ERA_Roadmap.pdf.

9 Siehe https://wissenschaft.bmwfw.gv.at/bmwfw/wissenschaft-hochschulen/gender-und-diversitaet/diversi-

tas-ausschreibung-bis-31-mai-2016/.

10 Jury-Mitglieder: Surur Abdul-Hussain (OVS), Martin Bernhofer (01 Wissenschaft), Andrea Biihrmann
(Institut fur Diversitatsforschung, Georg-August-Universitat Gottingen), Roland Engel (Austrian Society
for Diversity), Bettina Schmidt (International Society for Diversity Management, Deutschland), Roberta
Schaller-Steidl (BMWFW, Stabsstelle Gender- und Diversitatsmanagement).

11 Die Liste der Gewinner_innen und die Jury-Begriindungen sind unter https://wissenschaft.bomwfw.gv.at/
bmwfw/wissenschaft-hochschulen/gender-und-diversitaet/diversitas-preistraegerinnen-2016/ einsehbar.

12 Aufgrund thematischer Uberschneidungen konnten einige Einreichungen mehreren Schwerpunktbereichen

zugeordnet werden.
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UBERBLICK ZU DEN EINREICHUNGEN

UND HANDLUNGSSCHWERPUNKTEN

Zu den Einreichungen ist anzumerken, dass
einige der Hochschul- und Forschungseinrich-
tungen nur einen Teil ihrer Aktivitdten bzw.
eine bestimmte Entwicklung oder MaBnahme in
den Blick gerilickt haben. Auch ist aufgrund der
genannten Impulse davon auszugehen, dass

jene Hochschul- und Forschungseinrichtungen,
die der Einladung zur Einreichung 2016 nicht
gefolgt sind, bereits Aktivitdten im Bereich
Gleichstellung gesetzt haben. Die Einreichungen
geben demnach einen Ausschnitt aus dem ak-
tuellen Umsetzungsstand wieder.

@® Universitat Linz: ,Let’s Play and Create Diversity" | > Seite 20

® Universitat fiir kiinstlerische und industrielle Gestaltung Linz:
NOTF WELCOME | > Seite 35

@® FH Oberosterreich: Einflihrung eines ganzheitlichen Hochschul-Diver-
sitatsmanagements | Sachpreis im Wert von: 8.333,- Euro

> Seite 23

@ Universitat Salzburg: ,VielfaltPLUS" - Landkarte der Vielfalt

> Seite 20

@ FH Salzburg: Einflihrung eines ganzheitlichen Diversity
Managements an der FH Salzburg | > Seite 15

@®  Universitat Innsbruck: First Generation

Students — Economic and Multicultural Diversity
> Seite 30

@ ® FH Kufstein Tirol: Diversity Management: ,The Art
of Thinking Independently Together™ | > Seite 20

® ©® FH Karnten: Studiengang ,Disability & Diversity Studies" | > Seiten 32, 41

® Universitat Klagenfurt: Seniorstudium liberale (SSL) | > Seite 37
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Ganzheitliches, systematisches Diversitdtsmanagement | 5*
Aktivitaten zur diversitatsbezogenen Organisationsentwicklung | 12*
Aktivitdten zu spezifischen Diversitatsdimensionen | 13*

LEGENDE

o

o

o

@ Intersektionalitat | 7*

@ Universitat fiir Weiterbildung Krems:
Koharentes Diversitdtsmanagement an der Donau-Universitdt Krems | > Seiten 35, 37

Universitat Wien: Diversity-Studierendenbefragung | > Seiten 24, 30, 42

Technische Universitidt Wien: TU Diversity-Management
Sachpreis im Wert von: 8.333,- Euro | > Seite 16

Universitat fiir Bodenkultur Wien: Videokurzfilm , intercultural
snapshots @ boku" | > Seite 35

Wirtschaftsuniversitiat Wien: uLiKe - universitare Leistungsbewertung
im Kontext entwickeln | Geldpreis: 25.000,- Euro | > Seiten 26, 40

Medizinische Universitat Wien: Workplace Diversity | > Seite 21

Universitat fiir Musik und darstellende Kunst Wien: Die Band
LAll Stars inclusive" - die inklusiv musizierende Band der Musikuniversitat
Wien (MDW) | Geldpreis: 25.000,- Euro | > Seite 32

Akademie der bildenden Kiinste Wien: Non-binary Universities.
MaBnahmen zur Starkung der Geschlechter-Diversitat an Universitaten in
Osterreich | Sachpreis im Wert von: 8.333,- Euro | > Seiten 33, 40

FH Campus Wien: Potenzial durch Vielfalt III: Studieren und Arbeiten
ohne Barrieren an der FH Campus Wien | Geldpreis: 25.000,- Euro
> Seiten 31, 42

FH Technikum Wien: Entwicklung und Implementierung der Strategie
zu ,Gender Mainstreaming & Managing Diversity" an der FH Technikum
Wien | Geldpreis: 25.000,- Euro | > Seiten 14, 33, 42

MODUL University Vienna Privatuniversitat: Equal Working
Opportunity Party | > Seite 20

IST Austria: Entwicklung eines umfassenden Personalentwicklungs- und
Karriereférderplans | > Seite 26

Webster Vienna Private University: Diversity and Inclusion at Webster
Vienna Private University — Diversity Awareness Month at Webster
University Vienna | > Seite 20

Universitat Graz: ,AntiBias-Universitat" — Organisationale Verankerung eines inter-
sectional mainstreaming an der Universitat Graz | Geldpreis: 25.000,- Euro | > Seiten 16, 40

Technische Universitadt Graz: IDuK - Integration von Diversitat in den univer-
sitaren Kernfunktionen | > Seite 15

Medizinische Universitat Graz: Rahmenprogramm Gender & Diversitat | > Seite 24
Universitat fiir Musik und darstellende Kunst Graz: Music4Refugees/Meet4Music | > Seite 35

FH JOANNEUM: Empowerment-Circle Karriere | > Seite 26

11



GANZH EITLICH ES, Ganzheitlich, systematisches Diversitdtsmanagement, verstanden als
ein kontextsensibler und strategisch gesamtorganisatorisch angelegter
SYSTE MATI SC H ES Veranderungs- und Transformationsprozess, bezieht alle Statusgruppen
VanY ein (Verwaltungsmitarbeiter_innen, Lehrende, Forschende, Studierende)
DIVE RSITATSMANAG E M E NT und umfasst alle Funktionsbereiche der Organisation. Es zeichnet sich
insbesondere durch seine Anlage als langerfristiger partizipationsorien-
tierter Entwicklungsprozess, seine strategische und nachhaltig angelegte
strukturelle Verankerung und eine entsprechende Ressourcenwidmun-
gen aus. Beispiele dafur finden sich allerdings im deutschsprachigen
Hochschul- und Forschungsraum noch wenige (Jansen-Schulz et al.
2011, Auferkorte-Michaelis/Linde 2015).
Einige der Einreichungen zum DIVERSITAS stellen Entwicklungen in
Richtung ganzheitlicher, systematischer Strategien vor. Dabei variieren
die Auspragungen der vorhandenen Diversitdtsmanagement-Konzepte
entsprechend der bisherigen historischen Entwicklung des Themenfeldes
in den jeweiligen Hochschul- und Forschungseinrichtungen. Die strategi-
sche Ausrichtung oszilliert zwischen Antidiskriminierungs- und Gleich-
stellungsanspriichen und Zielen der Qualitats- und Organisationsent-
wicklung. Die strukturelle Verankerung bildet sich vor allem in der

Festschreibung des Themas in strategischen Dokumenten und in der
Institutionalisierung von Verantwortlichkeiten ab. Die Einreichungen ma-

chen auch eine Reihe an Herausforderungen sichtbar. So stellt sich flr
einzelne Hochschulen und Forschungseinrichtungen u.a. die Frage nach
dem Verhaltnis zwischen Diversitatsmanagement und schon langer be-
A stehenden Strukturen und Strategien, wie insbesondere der Frauenfor-
derung und dem Gender Mainstreaming. Auch werden die Verknipfung
‘ r mit bestehenden Strukturen und Prozessen und der Umgang mit Wider-
/ % stéanden thematisiert - Themen also, die fiir jeden Veranderungsprozess
\‘ zentral sind.
| — Beispiele systematischer Implementierung
" .. ) von Diversitdtsmanagement

A




Dass die Implementierung eines Diversitats-

managements ein langerfristiger und vielschich-

tiger Veranderungsprozess ist, zeigt das Bei-
spiel der Fachhochschule Technikum Wien

(FHTW). Die Entwicklung, Implementierung

und erste Evaluierung der FH-Strategie zu

,Gender Mainstreaming & Managing Diversity"

erstreckte sich bisher Uber fiinf Jahre. Dabei

wurde die systematische Implementierung von

Diversitatsmanagement gezielt mit dem vor-

handenen Instrument des Gender Mainstrea-

ming verbunden.

Diversitat wird an der FHTW grundsatzlich als

mehrdimensional und intersektional verstan-

den. Ausgangspunkt fir die Strategiebildung
bildete eine Diversity-Ist-Analyse!3, welche die

Vielfalt und Intersektionalitdten (z.B. Geschlecht

und Vorbildung) an der FH sichtbar machte.

Zudem wurden vorhandene MaBnahmen auf

Synergien Uberprift und Handlungsbedarfe

identifiziert. Die Analyseergebnisse dienten

der Konzeption und Entwicklung einer evidenz-
basierten, von der FH-Leitung getragenen,

Diversitatsstrategie mit Zielsetzungen in flnf

Handlungsfeldern:

1. Implementierung der erforderlichen Struk-
turen zur nachhaltigen Implementierung der
Diversitatsstrategie

2. Sensibilisierung und Foérderung der Kompe-
tenzen im Umgang mit Vielfalt aller an der
FHTW studierenden und arbeitenden Men-
schen

3. Umsetzung von Gender Mainstreaming und
Frauenférderung

4. Férderung von Vielfalt und Potenzialen

5. Gleichbehandlung und Chancengleichheit

Die feste strukturelle Verankerung der Strate-
gie zeigt sich in mehreren Bereichen. Im ersten
Schritt wurde die Strategie organisationsspe-
zifisch definiert und in den strategischen Do-
kumenten (gesamtstrategische Ausrichtung,

Leitbild, Verhaltensgrundsatze, Satzung, For-
schungsstrategie, Internationalisierungsstra-
tegie, Personalentwicklungskonzept, Ausbil-
dungsvertrage, Qualitatskriterien zur Erlangung
der FH-Professur) und in der Kostenplanung ver-
ankert. Mit dieser strukturellen Setzung wurde
die Strategie zum Bestandteil aller Entwick-
lungsprozesse der FHTW. Zudem wurden Ver-
antwortlichkeiten institutionalisiert, in diesem
Fall durch die Ernennung einer Gender Main-
streaming-Beauftragten (20 h/Woche) und ei-
ner Managing Diversity-Beauftragten (30 h/Wo-
che) als Stabsstellen von Geschaftsleitung und
Rektorat, sowie durch die Griindung des Think
Tank Gender Management und die Einrichtung
einer Diversity-Arbeitsgruppe mit Vertreter_in-
nen aus allen Funktionsbereichen. In einem
weiteren Schritt wurden nach intern und extern
gerichtete Kommunikations- und Vernetzungs-
maBnahmen etabliert.

Im Folgenden setzte die FHTW MaBnahmen in
unterschiedlichen Funktionsbereichen. Im Per-
sonalbereich wurden z.B. MaBnahmen im Re-
cruiting, der Mitarbeiter_innenbefragung und
zur Work-Life-Balance (Karenzmodelle, Papa-
monat, Coachingangebote) ergriffen. Im Be-
reich der Internationalisierung wurden u.a.
MaBnahmen zur Férderung der Mobilitdt ge-
setzt, ein Buddy-System flir Incoming-Stu-
dents entwickelt und Trainings zu interkultu-
reller Kompetenz und Diversity angeboten. In
Lehre und Forschung wurde ein Leitfaden fir
Projektantrage mit Best Practices entwickelt,
ein diversitatsbezogenes Methodenportal ver-
ankert und Sensibilisierungstrainings flir For-
schende und Lehrende angeboten.

Der aktuelle Fokus hinsichtlich individueller
FérdermaBnahmen richtet sich auf Frauen und
Personen mit Migrationshintergrund. Auf struk-
tureller Ebene steht die Einbindung von Gen-
der & Diversitat in die Lehre und Forschung im
Zentrum.

13  Siehe: http://ffhoarep.fh-ooe.at/bitstream/123456789/635/1/114_297_Allmayer_FullPaper_dt_Final.pdf

(Abruf: 10.05.2017).
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Die Entwicklung und Umsetzung der Strategie
zu ,Gender Mainstreaming & Managing Di-
versity" erfolgte unter Einbezug aller Status-
gruppen (Mitarbeiter_innen, Lehrende und
Studierende) und in Kooperation mit allen
Serviceeinrichtungen der FHTW. Die Anschluss-
fahigkeit der Strategie an aktuelle Herausfor-
derungen zeigt sich in der Weiterentwicklung
von ,Managing Diversity" zu ,Diversity & In-
clusion™, die sich durch die verstarkte Be-
schaftigung mit der Diversitatsdimension ,Be-
hinderung" ergab.

Den laufenden Einbezug des Themas in die Ab-
ldufe der FHTW stellen die Gender- und Diver-
sity-Beauftragten auch Uber ihre Teilnahme an
unterschiedlichen Arbeitsgruppen sicher und
sorgen dadurch fir eine kontinuierliche Sen-
sibilisierung der Mitarbeiter_innen. Gender- &
Diversity-Aspekte sind zudem Bestandteil der
Mitarbeiter_innenbefragung.

Im Implementierungsprozess zeigen sich — wie
bei jedem Veranderungsprozess in Organisa-
tionen - auch Herausforderungen und Wider-
stande. So war die Entwicklung eines organisa-
tionsspezifischen Verstandnisses durch unter-
schiedliche Einstellungen, Erwartungen, Per-
spektiven und Sensibilisierungsgrade der Be-
teiligten gepragt. Auch die Sensibilisierung von
Mitarbeiter_innen fir Macht- und Benachtei-
ligungsverhaltnisse stellt immer wieder eine
Herausforderung dar. Nicht zuletzt ist im Sinne
eines konstruktiven Konfliktmanagements mit
Widerstanden einzelner Personen inklusiv um-
zugehen.

Die seit Februar 2016 laufende Evaluierung der
Strategie zeigt, dass bereits 80% der geplan-
ten MaBnahmen umgesetzt sind.

Die Fachhochschule Salzburg ging bei der
Implementierung eines ganzheitlichen Diver-
sitdtsmanagements den Weg Uber ein einjah-
riges Zertifizierungsprojekt, das entlang eines
extern begleiteten und standardisierten Be-
ratungsprozesses erfolgte. Darin wurden alle
fir die FH relevanten Diversitatsdimensionen
adressiert und die Belange des akademischen
Bereichs und des Verwaltungsbereichs einbe-

zogen. Eine Machbarkeitsvereinbarung mit der
Hochschulleitung sollte das Commitment sicher-
stellen und Minimumkriterien definieren, damit
alle relevanten Kerndimensionen Berticksichti-
gung finden. In den von externen Berater_in-
nen angeleiteten Zertifizierungsprozess wurden
sowohl Mitarbeiter_innen wie auch Studierende
einbezogen. Der Prozess wurde mit einer all-
gemeinen Sensibilisierung der Fihrungskrafte
gestartet. MaBnahmen fiir Mitarbeiter_innen
und Studierende wurden in einer Entwicklungs-
werkstatt ausgearbeitet und in einem MaBnah-
menkatalog zusammengefiihrt. Ein Qualitdts-
zirkel stellt jahrlich den Umsetzungsstand fest.
Fir die nachhaltige Verankerung der Strategie
wurden die diversitdtsbezogenen Grundsdtze
und Zielsetzungen gezielt durch konkrete MaB-
nahmen operationalisiert und diese mit beste-
henden Prozessen und Strukturen verschrankt.
Wert wurde zudem auf maoglichst partizipative
Vorgangsweisen und leicht zugangliche Infor-
mationen Uber den Prozess gelegt.

Der Erwerb eines Grundzertifikats erfolgt durch
die Begutachtung des TUV Austria gemaB der
ONORM 5250114, Nach jeweils drei Jahren fin-
det als externe Qualitatssicherung eine Rezerti-
fizierung statt. Dieses Zertifizierungsverfahren
wurde erstmals an einer Hochschule umge-
setzt. Auch in Deutschland existiert bereits
eine Zertifizierungsinitiative, die ein Diversity-
Audit anbietet.t®

Mit der Zertifizierung wird seitens der FH einer-
seits die Erwartung einer externen Qualitatssi-
cherung und andererseits eine entsprechende
AuBenwirkung verkniipft, welche intern einen
Anreiz zur Beteiligung am Veranderungspro-
zess bewirken und nach auBen die Attraktivitat
der FH erhdhen soll.

Die Technische Universitdt Graz strebt in
ihrer Diversitdatsmanagement-Strategie die
Integration von Diversitat in die universita-
ren Kernfunktionen ,Lehre" und ,Forschung"
an und baut dabei auf vorhandenen Ansatzen
und bewahrten Methoden auf. Auch in diesem
Fall spielt Geschlechtergleichstellung, die in
einem technischen Umfeld immer noch eine

14  Siehe Austrian Standards: https://shop.austrian-standards.at/Preview.action;jsessionid=82099B0817
20BF54956F2C1DD083F2EC?preview=8&dokkey=286206 (Abruf 06.05.2017).
15 Siehe Stifterverband: https://www.stifterverband.org/diversity-audit (Abruf: 05.05.2017).
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Herausforderung darstellt, mit Diversitdts-
themen zusammen. Das MaBnahmenpaket
zur Integration von Diversitat in Forschung
und Lehre wurde ,top down" und ,bottom up"
Uber Jahre aufgebaut und schrittweise struk-
turell verankert. Es ist direkt beim Rektorat
angesiedelt und wird hauptverantwortlich vom
Biro fur Gleichstellung und Frauenférderung
umgesetzt. Die eingerichtete Arbeitsgruppe
,Gender und Diversitat" unterstitzt die kon-
tinuierliche Weiterentwicklung der MaBnah-
men, dient als Schnittstelle zu Projekten und
Aufgaben und formuliert Empfehlungen fir
das Rektorat. Die Arbeitsgruppe besteht aus
Vertreter_innen der Interessenvertretungen,
Leitungsorgane, strategischen Einrichtungen
der TU sowie Wissenschafter_innen des Mit-
telbaus. Die MaBnahmenentwicklung wird par-
tizipativ vorgenommen. Die Einrichtung von
Frauenlaufbahnstellen, einer Gastprofessur
zu Gender und Technik, diversitats- und gen-
dersensibler Antragsberatung, die Sammlung
von Good Practice-Forschungsbeispielen und
Weiterbildungsangeboten fiir  Forscher_in-
nen stellen wesentliche MaBnahmen dar, um
die Kernfunktionen ,Lehre® und ,Forschung"
gender- und diversitatsbezogen weiterzuent-
wickeln. Im Rahmen von Weiterbildungsveran-
staltungen und Workshops werden Netzwerke
und die Entwicklung von Peer Groups angeregt,
die eine weitere Verbreitung von Gender- und
Diversitatswissen foérdern sollen. Langfristig
wird dadurch eine Veranderung in der For-
schungs- und Lehrkultur erwartet. Die MaB-
nahmen werden laufend evaluiert (Reflexion
und Feedbacks in Veranstaltungen; kontinuier-
liches, indikatorengeleitetes Self-Assessment).
Als Herausforderung wird der unterschiedliche
Wissensstand der Beteiligten wahrgenommen,
was die Wichtigkeit der Entwicklung eines ge-
meinsamen Verstandnisses von Begriffen und
Grundannahmen unterstreicht. Auch sind Di-
versitatsaspekte in den Fachdisziplinen in ihrer
inhaltlichen und strukturellen Relevanz unter-
schiedlich greifbar.
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Die kontinuierliche Riickkopplung von Evaluie-
rungsergebnissen ermdglicht es, den Nutzen
und die Potenziale der Berlcksichtigung von
Gender und Diversitat in die Kernfunktionen
hineinzukommunizieren.

An der Technischen Universitiat Wien ist ein
systematisches Diversitdtsmanagement noch
weitgehend in Planung. Es kann allerdings auf
einer bereits existierenden starken struktu-
rellen Verankerung des Themas im Vizerekto-
rat Gender und Diversitat sowie auf internen
Vernetzungen und Expertisen aufbauen. Vor-
gesehen sind eine intersektionale - also ziel-
gruppenibergreifende — Weiterentwicklung vor-
angegangener MaBnahmen und die Einrichtung
einer ,Diversity-Steuerungsgruppe®. In diese
sollen relevante interne und externe Expert_in-
nen eingebunden werden und beispielsweise
die Erfahrungen aus anderen Organisationen
und jene der Abteilung fir Genderkompetenz
in der intersektionalen Betrachtung nutzbar
machen. Weiters ist die Durchfihrung ei-
ner integrativen Bedarfsanalyse im Rahmen
spezieller Seminare des internen Weiterbil-
dungsprogramms vorgesehen. Die Ergebnisse
dieser Bedarfsanalyse werden in einem Re-
flexionsworkshop der Steuerungsgruppe pra-
sentiert und entsprechende MaBnahmen ent-
wickelt. 2017 sind dazu Schwerpunktsetzungen
auf die Dimensionen Kultur, Sprache, Dialekt,
Religion und sexuelle Orientierungen geplant.
Eine Website soll tber Projekte, Seminarange-
bote, Literatur und Anlaufstellen informieren.
Als Herausforderung lasst sich insbesondere
die Partizipation von Studierenden und von
Fihrungskraften identifizieren.

Auch die Universitat Graz geht bei der Eta-
blierung eines Diversitdatsmanagements den
Weg einer intersektionalen Behandlung von Di-
versitat (siehe dazu Seite 40). Sie nutzt dafir
zielgruppenbezogene Erkenntnisse aus Ist- und
Bedarfsanalysen sowie Musteraktivitaten, um
ausgrenzende Mechanismen in den Bereichen
Lehre, Forschung und Verwaltung zu identifi-
zieren und Lésungen zu entwickeln.

Diese Einreichungsbeispiele zeigen, dass sich die Zugange aufgrund ver-
schiedener Rahmenbedingungen sowie der jeweils organisationsspezifi-
schen Geschichte zur Entwicklung von Gleichstellungsthemen und den mit
Diversitatsmanagement verbundenen Zielsetzungen unterscheiden. So wird
die strategische Beschaftigung mit Diversitatsmanagement an jahrelange
Auseinandersetzungen mit Fragen der Geschlechtergleichstellung, Frauen-
forderung und Gender Mainstreaming angeschlossen und Diversitatsmana-
gement-Konzepte werden entlang von Bedarfsanalysen entwickelt. Auch
werden bereits implementierte Aktivitaten im Gleichstellungsbereich entlang
des Themas Diversitatsmanagement strategisch neu (ein)geordnet.

Die starken strukturellen Verankerungen starken in den angeflihrten Beispie-
len das Bewusstsein fir die Relevanz von Diversitatsmanagement und bilden
eine Voraussetzung fur die nachhaltige Institutionalisierung von Diversitats-
management, die unabhdngig von einzelnen engagierten Personen Bestand
hat. Im Idealfall wird Diversitdtsmanagement daher nahe der Universitats-
leitung angesiedelt und bezieht als Teil der Organisationsentwicklung alle Be-
reiche und Statusgruppen der Hochschule ein.

In den Einreichungen zeigt sich auch ein Verstandnis dafir, dass Ist- und Be-
darfsanalysen in ihren Ergebnissen wesentliche strategische Entscheidungs-
grundlagen fir die Entwicklung eines systematischen Diversitdtsmanage-
ments darstellen. Der jeweils spezifische hochschulische Kontext, wie z.B.
die bisherige Entwicklung von Gleichstellungs- und FérdermaBnahmen, sowie
der in der jeweiligen Hochschule aktuell existente Bedarf an MaBnahmen wird
dadurch optimal adressierbar und Synergien mit bereits vorhandenen Struk-
turen und Prozessen werden mdglich.

Die Verankerung von Diversitat in der Lehre — hochschuldidaktisch wie inhalt-
lich - mobilisiert Lernprozesse und stéBt sowohl bei den Lehrenden wie auch
bei den Studierenden Kompetenzentwicklungsprozesse an. Ein wesentlicher
Erfolgsfaktor ist zudem die Ausbildung von Sachkompetenz auf Verwaltungs-
ebene und die interne wie externe Vernetzung mit Expert_innen und Funk-
tionstrager_innen.

Im Hinblick auf Zertifizierungsaktivitaten erscheint es wesentlich - um Ak-
zeptanz- und Umsetzungsprobleme, wie sie aus anderen Zertifizierungs-
bereichen (z.B. Qualitatsmanagement) bekannt sind, zu vermeiden - dass
Berater_innen und Zertifizierungsstellen sowohl eine hohe Expertise im Be-
reich Diversitat/Diversitatsmanagement und Auditierungen vorweisen kon-
nen als auch Kompetenzen beziglich Organisationsentwicklungsprozessen.
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AKTIVITATEN ZUR
DIVERSITATSBEZOGENEN
ORGANISATIONSENTWICKLUNG
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In einigen Einreichungen fir den DIVERSITAS wurden einzelne, fir
die Etablierung eines systematischen Diversitdtsmanagements zentrale
Aktivitaten prasentiert. Hierzu zéhlen SensibilisierungsmaBnahmen, die
auf die Veranderung der Organisationskultur zielen, Instrumente zur
Strategieentwicklung sowie PersonalentwicklungsmaBnahmen (vgl. u.a.
Warmuth 2012).

—  MaBnahmen zur Bewusstseinsbildung:
Veranderung von Fach- und Organisationskulturen

—  Instrumente zur Strategieentwicklung

—  Personalentwicklung und Karriereférderung




MaBnahmen zur Bewusstseinsbildung:
Veranderung von Fach- und Organisationskulturen

MaBnahmen zur Sensibilisierung sind ein we-
sentlicher Bestandteil bei der Einfihrung eines
Diversitatsmanagements. Sie dienen der Wis-
sensgenerierung und der Akzeptanzbildung in
Bezug auf unterschiedliche Diversitatsphano-
mene und bilden die Basis flir die Veranderung
der Organisationskultur. Die Einreichungen
zeigen hierzu eine Reihe an mdglichen Akti-
vitaten.

An der Universitat Linz soll ein Planspiel fur
die an der Hochschule vorhandene Vielfalt und
damit zusammenhangende Diversitatsphano-
mene sensibilisieren. Daflur wurde das Spiel
,Diversity - Gemeinsam Vielfalt gestalten™®
von operativen Entwicklungsgruppen analysiert
und adaptiert. Damit ist das Ziel verbunden,
eine handlungsleitende Basis flir die weitere
Entwicklung eines Diversitdtsmanagements
zu schaffen. Die strukturelle Verankerung des
Diversitatsmanagements wird durch ein Diver-
sity-Board sichergestellt.

Die Veranstaltung ,The Art of Thinking Inde-
pendently Together™ an der FH Kufstein Tirol
diente als SensibilisierungsmaBnahme und
Fortbildungsveranstaltung. Im Fokus standen
inter- und transkulturelle Zusammenhange so-
wie Gender.

Die MODUL University Vienna Privatuniver-
sitat wiederum plant eine Sensibilisierung und
Informationsweitergabe Uber eine Intranet-
Website, die von der 2015 gegriindeten ,Equal
Opportunity Working Party" betreut wird. Diese
Arbeitsgruppe soll die Vertiefung und die Ver-
breiterung des vorhandenen Engagements zu
Diversitat unterstitzen. Sie Ubt eine beratende
Funktion aus, ist Ansprechpartnerin fir alle
universitdren Statusgruppen und arbeitet mit
dem Senat und dem Betriebsrat zusammen.

Die Webster Vienna Private University
hatte fur April 2017 einen Vielfalts-Bewusst-
sein-Monat geplant. An dem Programm wirkten
alle Initiativen der Universitat mit, die sich mit
Vielfalt beschéftigen. Hierzu zahlten das Global
Citizenship Program, Studierendenklubs und
das LEADS Leadership Certificate Program.
Die Universitat profitiert insbesondere auch
von den diversitdtsbezogenen Aktivitaten der
Webster University in Saint Louis.

An der Universitat Salzburg Salzburg wurde
ein Steuerkreis, bestehend aus Mitgliedern un-
terschiedlicher Hierarchieebenen, Funktions-
bereichen und Statusgruppen, gebildet. Dieser
arbeitet an einer Informations- und Sensibi-
lisierungsoffensive und entwickelt dazu u.a.

16  Siehe: http://www.charta-der-vielfalt.de/service/publikationen.html (Abruf 23.05.2017).
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eine Website. Uber begleitende MaBnahmen,
wie Start up-Veranstaltungen oder Workshops
zu unterschiedlichen Diversitatsdimensionen,
sollen verschiedene Zielgruppen aus Lehre,
Forschung und Verwaltung erreicht werden.

Die Medizinische Universitidt Wien arbeitet
bereits seit 2010 an einem umfassenden inte-
grativen und zielgruppenorientierten Diversi-
tatsmanagement. In ihrer Einreichung stellte
sie das Seminarangebot ,Workplace Diversity"

in den Mittelpunkt, welches auf die Sensibili-
sierung von Mitarbeiter_innen ausgerichtet
ist. Jahrlich werden drei bis sechs solcher Se-
minare angeboten, in denen Grundlagen zum
Diversitatsmanagement vermittelt werden. In
Fokus- und Zielgruppenworkshops wird spe-
zifisch auf einzelne Diversitatsdimensionen
eingegangen. Zudem existiert ein Angebot fir
Fihrungskrafte, in welchem auf den Umgang
mit Diversitat im Team aus der Leitungsper-
spektive eingegangen wird.

BLICKPUNKTE ¢eee®

Diversitatsphdanomene zu erkennen und in ihrer Bedeutung fir die Ent-
wicklung der eigenen Organisation anzuerkennen, ist eine wesentliche
Voraussetzung fur ein ganzheitliches und systematisches Diversitatsma-
nagement. Bewusstseinsbildung ist hierfliir eine wesentliche Vorausset-
zung und damit ein zentrales Handlungsfeld. In diesem Bereich steht be-
reits eine Reihe an Methoden und Instrumenten zur Verfligung, die von
Hochschul- und Forschungseinrichtungen fir ihre jeweiligen spezifischen

Rahmenbedingungen
wickelt werden kdnnen.

und Voraussetzungen adaptiert und weiterent-
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Instrumente zur Strategieentwicklung

Neben Bewusstseinsbildung sind Analyse-In-
strumente fur die Entwicklung einer an die
Organisation angepassten Strategie unver-
zichtbare Mittel, um entlang von Ist- und Be-
darfsanalysen evidenzbasiert zu handeln. Zur
ersten Orientierung im Themenfeld wird hau-

fig das sogenannte Diversity-Rad!’ eingesetzt,
welches auf der individuellen Ebene ansetzt
und eine Reihe an Diversitatsdimensionen ent-
hélt, die als mehr oder weniger sichtbar oder
veranderbar wahrgenommen werden.
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Abbildung 1: Diversity-Rad (Adaption der ASD) | Four Layers of Diversity nach: Gardenswartz, Lee/
Rowe, Anita (2002): Diverse Teams at Work. Society for Human Resource Management. Die ASD -
Austrian Society for Diversity — hat das Modell Uberarbeitet und um die Dimensionen Soziale Schicht,
Sprache/Dialekt, Netzwerke, Parteizugehoérigkeit erweitert.

17  Siehe: https://wissenschaft.bmwfw.gv.at/bmwfw/wissenschaft-hochschulen/gender-und-diversitaet/
stabsstelle-gender-und-diversitaetsmanagement/gender-und-diversitaetsmanagement/. In der kritischen
Diversitatsmanagementforschung und -praxis wird mittlerweile empfohlen, das Diversity-Rad zur ersten
begrifflichen Orientierung zu nutzen, aber vor allem dazu, kategorisierende und ausschlieBlich individuali-
sierende Zugangsweisen zu hinterfragen und stattdessen eine intersektionale Perspektive in den Vorder-
grund zu stellen. Diese ermdglicht es soziale Kategorien als multidimensional und heterogen und mit
Machtverhéltnissen verbunden zu begreifen. (vgl. u.a. http://erwachsenenbildung.at/themen/diversity-
management/grundlagen/dimensionen.php und Bereswill 2015).
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Die Fachhochschule Oberdsterreich ent-
wickelte fiur ihre Ist-Analyse das sogenannte
HEAD®® Wheel. Das Instrument soll die ganz-
heitliche Betrachtung der Organisation unter
einem Diversitatsfokus unterstiitzen. Es um-
fasst funf fir das Hochschulmanagement re-
levante Sektoren: ,demografische Diversitat",
,kognitive Diversitat", ,fachliche Diversitat",
funktionale Diversitat® und ,institutionelle

Diversitat". Es soll zudem der Koordination
und Konsolidierung aller bisheriger Diversitdts-
maBnahmen sowie der Identifikation von ,blin-
den Flecken" dienen (vgl. Gaisch/Aichinger
2016).
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unterschiedlichen
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Abbildung 2: HEAD Wheel

18 HEAD = ,Higher Education Awareness for Diversity".
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Die Universitat Wien stellt in ihrer Einrei-
chung ihr Instrument fur eine Diversity-Stu-
dierendenbefragung vor, die 2014 durchge-
fihrt wurde. Ziel der Befragung war es, ein
differenziertes Bild von den Studierenden und
deren Bedulrfnissen zu erhalten. Ein Schwer-
punkt lag - entsprechend den Festlegungen
in den Leistungsvereinbarungen - auf Studie-
renden mit Migrationshintergrund und ,First
Generation Students". Als Grundlage diente
der QUEST-Fragebogen, der bereits in einigen
deutschsprachigen Hochschulen fir Ist- und
Bedarfserhebungen Anwendung gefunden hat.
Der Fragebogen wurde unter Einbeziehung ver-
schiedener Akteur_innen an die Bedingungen
und Bedarfe der Universitdat Wien angepasst.
Hierfir wurden aus diversitatstheoretischer
Sicht zahlreiche Veranderungen vorgenommen,
die u.a. den Umgang mit Begrifflichkeiten (,Wie
ist Migrationshintergrund zu erfassen?", ,Wie
sind Herkunftsregionen zu clustern?") betra-
fen. Entwickelt wurden zudem offene Fragen zu
erlebten und beobachteten Diskriminierungs-
fragen sowie zu Handlungsbedarfen im Hinblick
auf verschiedene Diversitdtsdimensionen. Ziel
ist es, ausgehend von der Studierendenbefra-
gung, ein kontinuierliches Datenmonitoring zu
installieren, woflir auch neue Datenfelder fest-
zulegen sind, die beispielsweise den ,Bildungs-
hintergrund der Eltern® erfassen.
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Die Medizinische Universitat Graz prasen-
tiert in ihrer Einreichung ein Rahmenprogramm
als strategisches Instrument, Analysetool,
Zielvereinbarung und Evaluierungsinstrument.
Das Programm bezieht sich auf alle Bereiche
der Universitat und ist in Grundsatzdokumen-
ten strukturell verankert. Es adressiert alle fir
die Universitat relevanten Diversitatsdimen-
sionen, bundelt die dazu jeweils bereits vor-
handenen MaBnahmen und integriert geplante
und empfohlene MaBnahmen. Konkret ist das
Rahmenprogramm nach Diversitatsdimensio-
nen, dazugehorigen MaBnahmen und Projek-
ten organisiert und als Tabelle konzipiert, die
auch Informationen zu Zustandigkeiten und
zum Umsetzungsstand bereitstellt. Durch die
strukturierte Darstellung entlang einzelner
Diversitatskategorien wird nicht nur das exis-
tierende MaBnahmenangebot bersichtlich
dargestellt und kommunizierbar, sondern es
wird auch deutlich, wo noch MaBnahmen nétig
sind. Das Rahmenprogramm wird jahrlich in
einem Workshop evaluiert, an welchem Studie-
rende, Betriebsrat_innen, der Arbeitskreis flr
Gleichbehandlung und die Behindertenvertrau-
enspersonen teilnehmen. Der Workshop bietet
zudem Gelegenheit, neue Ideen zu entwickeln
und in den Entwicklungsprozess einzubringen.
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Diversitatsmanagement setzt eine Reflexion vorhandener Strukturen und
Prozesse voraus. Hierbei kénnen unterschiedliche Heuristiken und Instru-
mente bei der weiteren Strategie- und MaBnahmenentwicklung unterstitzen.
Wie die Beispiele zeigen, werden solche Instrumente zur Restrukturierung
und Blindelung von Aktivitaten genltzt, um ,blinde Flecken™ zu identifizie-
ren oder auch um Evidenz durch Erhebungen und Analysen zu generieren.
Hierzu sind die jeweiligen Heuristiken und Instrumente an den organisatio-
nalen Bedingungen, Zielen und Bedarfen auszurichten. Wie das Beispiel der
Universitat Wien zeigt, unterstiitzt ein theoriegeleiteter, kritischer Umgang
mit Diversitdtsdimensionen und den damit einhergehenden Kategorisie-
rungen dabei, Stereotypisierungen und reduktionistische Zuschreibungen
an Individuen und Gruppen zu vermeiden und Wechselwirkungen zwischen
Diversitatsdimensionen zu identifizieren.
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Personalentwicklung und Karriereforderung

Personalentwicklung stellt im Diversitatsma-
nagement ein zentrales Handlungsfeld dar, in
welchem eine Vielzahl an strukturellen, pro-
zessualen und organisationskulturellen Ver-
anderungen angestoBen werden kann. In den
meisten Einreichungen liegt in diesem Zusam-
menhang ein starker Fokus auf der Diversitadts-
dimension Geschlecht.

Im Netzwerk ,Empowerment Circle Karriere"
besteht an der FH JOANNEUM fir Frauen die
Mdglichkeit, sich mit professioneller Begleitung
auf breiter Basis zu vernetzen. Konzeptionell
wurde dem Netzwerk der Begriff des Empower-
ments (vgl. Holcombe 1995) zugrunde gelegt.
Beschlossen wurde das Karrierenetzwerk (vor-
erst angelegt auf drei Jahre) im Arbeitskreis flr
Gleichbehandlungsfragen. Frauen kénnen hier
ihre persénlichen Kompetenzen erweitern und
Karrierefragen diskutieren. Die externe Be-
gleitung unterstitzt dabei, Ziele zu klaren, die
eigene Position zu starken, Ziele zu definieren
und strategisch anzupacken. Das Frauennetz-
werk funktioniert Uber Institutsgrenzen, aka-
demische Grade und Positionen hinweg.

Das IST Austria plant die Einflihrung eines
umfassenden , Personalentwicklungs- und Kar-
riereférderplans® flir alle Mitarbeiter_innen.
Der Plan ist Bestandteil der HR-Strategie und
wurde in der Leistungsvereinbarung festge-
schrieben. Er umfasst ein MaBnahmenpaket,
das auf vier Themenfelder fokussiert:
e Fodrderung von Inklusion, Diversitat und Anti-
diskriminierung
e Fdrderung von Vereinbarkeit von Beruf und
Familie
e Career Development (Wissenschafter_innen)
e Fachkarrieren (Administration und Scientific
Service Units)
Die Abteilungen Human Resources und Acade-
mic Affairs ibernehmen die Leitung der MaB-
nahme. Die jeweiligen Zielgruppen sollen durch
Fokusgruppen, Fragebdogen und Interviews in
die Ausarbeitung des Personalentwicklungs-
und Karriereférderplans einbezogen werden.
Der Entwicklungs- und Forderplan zielt insbe-
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sondere auf die Karriereentwicklung durch Ver-
mittlung von z.B. Soft Skills und Bewusstma-
chung verschiedener Karriereoptionen sowie
auf die Unterstlitzung im Bereich der Verein-
barkeit. Der Plan soll Antidiskriminierung, in-
terkulturelle und interdisziplindre Zusammen-
arbeit durch die Sensibilisierung flr Inklusion,
Diversitat und Antidiskriminierung foérdern.
Dadurch soll die Mitarbeiter_innenbindung und
-motivation erhéht und die Arbeitgeber_innen-
attraktivitat des IST Austria gestarkt werden.
Da das Institut in einem internationalen Umfeld
tatig ist, wird besondere Aufmerksamkeit auf
die Intersektion von Alter, Geschlecht und kul-
turellem Hintergrund/Herkunft gelegt werden.

Die Wirtschaftsuniversitat Wien stellt in
ihrer Einreichung den laufenden Prozess zur
Etablierung einer neuen Form der Leistungsbe-
wertung vor. ,uLiKe - universitare Leistungs-
bewertung im Kontext entwickeln" zielt auf
einen mehrdimensionalen Bewertungsrahmen,
der Leistungen in Lehre, Forschung und Third
Mission umfasst und kontextuelle, biografische
Faktoren einbezieht. Teil der vom Rektorat ge-
steuerten MaBnahme ist ein WU-weiter Refle-
xionsprozess dazu, wie die Auseinandersetzung
mit Normvorstellungen in Bezug auf Karriere-
verlaufe und eine auf den Forschungsoutput
fokussierte Leistungsbetrachtung zu einer
umfassenden Anerkennung von Leistungen in
unterschiedlichen Bereichen weiterentwickelt
werden kann. So sollen die Erfolgschancen je-
ner Wissenschafter_innen verbessert werden,
die Uber keine geradlinige ,Normbiografie®
verfligen, sondern ein breiteres Leistungsport-
folio haben und Top-Leistungen abseits der
an Forschungsoutput orientierten Aktivitaten
(Publikationsleistung) erbringen. Daflr wurde
in uLiKe ein antikategorial ausgerichteter Zu-
gang gewahlt. Das heiBt, es werden Aspekte
wie Betreuungsaufgaben, Karenzen, Teilzeitar-
beit oder andere Unterbrechungen der wissen-
schaftlichen Laufbahn einbezogen, aber nicht
zwingend mit einer sozialen Kategorisierung
verknUpft. Zwar werden soziale Kategorisierun-
gen wie Behinderung, Alter oder Geschlecht bei

der Auseinandersetzung mit einem relationalen
Leistungsbegriff als notwendig bericksichtigt,
aber nicht ex ante als relevant und bedeutsam
festgeschrieben. Es stehen demnach nicht ein-
zelne Sozialkategorien/Diversitatsdimensionen
im Vordergrund, sondern Lebensumstande und
Bediirfnislagen. Durch den antikategorialen
Zugang soll es gelingen, Ungleichheits- und
Machtverhaltnisse sichtbar zu machen und
Identitatszuschreibungen nicht zu festigen,
sondern in der MaBnahmenausarbeitung wech-
selnde, kontextabhangige Zuordnungen und
Zugehorigkeiten anzuerkennen.
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Der Senat, die Senatskommission ,Personal-
entwicklung® sowie unterschiedliche Perso-
nengruppen werden u.a. mittels Fokusgrup-
pendiskussionen und einen elektronischen
Konsultationsprozess in die Entwicklung von
uLiKe einbezogen. uLiKe steht in Bezug zum
Entwicklungsplan der WU, zu den Leistungs-
vereinbarungen 2016-2018 und zum Arbeits-
programm des Rektorats, wodurch die Nach-
haltigkeit des Bewertungsmodells sichergestellt
werden soll.

Diese Einreichungsbeispiele zeigen, dass Hochschul- und Forschungsein-
richtungen zum Teil klassische Personal- und KarriereentwicklungsmaBnah-
men diversitatssensibel adaptieren und implementieren. Das Beispiel der
Wirtschaftsuniversitdat Wien zeigt einen sehr grundsatzlichen Anspruch der
Kulturveranderung, in dem ein wesentliches Kernelement von Expert_in-
nenorganisationen, namlich der Leistungsbegriff und die damit verbundene
traditionelle Hierarchisierung von Leistungsbereichen, hinterfragt und neu
verhandelt wird, um Chancengleichheit herzustellen. Dabei wird ein antikate-
gorialer Ansatz gewahlt, der nicht nur soziale Kategorien einbezieht, sondern
vor allem konkrete Lebensumstande und Bedurfnislagen, die im Rahmen von
Leistungsbeurteilungen bisher weitgehend unberiicksichtigt blieben. Damit
wurden Benachteiligungen fortgeschrieben, bestimmte Leistungsbereiche
unterbewertet bzw. in Leistungsbeurteilungen erst gar nicht einbezogen. Ein
antikategorialer Ansatz kann daher dazu dienen, exkludierende Strukturen,
Prozesse und Kulturen zu hinterfragen und inkludierende Perspektiven zu

entwickeln.
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AKTIVITATEN ZU
SPEZIFISCHEN
DIVERSITATSDIMENSIONEN

Neben Fragen der Geschlechtergleichstellung, die nicht zuletzt auf-
grund historischer und gesetzlicher Entwicklung bereits langer Thema
an Hochschulen sind (vgl. Schacherl et al. 2015), beschaftigt sich eine
Reihe an Einreichungen (auch) mit weiteren Diversitatsdimensionen
im Sinne einer Zielgruppenorientierung. Stark fokussiert wurde dabei
auf soziale Herkunft, Behinderung und Inklusion sowie auf Interkultu-
ralitat. Geschlechter-Diversitdt und Lebenslanges Lernen bilden Beispiele
flr weitere Themen.

Die Einreichungen zeigen vielfaltige Umgangsweisen mit einzelnen Di-
mensionen, was u.a. auf unterschiedliche kontextuelle Bedingungen und
disziplindre Anknlpfungsmoglichkeiten zurtickzuflihren ist. Auch spie-
geln sich gesellschaftspolitisch aktuelle Themen wider.

Soziale Herkunft - ,First Generation Students™

Behinderung und Inklusion

Geschlechter-Diversitat

Interkulturalitat

Lebenslanges Lernen



Soziale Herkunft - , First Generation Students"

Aktuelle Studien zeigen, dass die soziale Her-
kunft immer noch Bildungskarrieren pragt (vgl.
OECD 2013). Hochschulen arbeiten daher seit
Jahren an der Verbesserung der sozialen Durch-
Iassigkeit ihrer Institutionen. Das BMWFW hat
dazu bereits einen strategischen Schwerpunkt
entwickelt (BMWFW 2017)%°.

Die Universitidt Wien hat sich eine Erhéhung
des Anteils an ,First Generation Students" zum
Ziel gesetzt. In der zum DIVERSITAS cein-
gereichten  Diversity-Studierendenbefragung
(siehe Seite 24) wurde die Diversitatsdimen-
sion ,soziale Herkunft® Uber den Bildungshin-
tergrund der Eltern erfasst. Die Ergebnisse
wurden in Verbindung mit anderen Diversitats-
dimensionen, wie beispielsweise ,ethnischer
Herkunft®, ausgewertet. Aus den quantitativen
und qualitativen Befragungsdaten, wie bei-
spielsweise zu Diskriminierungserfahrungen
aufgrund der sozialen Herkunft oder zur Be-
deutung wissenschaftlicher Fachsprachen, sind
Barrieren und Bedarfe ableitbar.

Auch die Universitiat Innsbruck plant ver-
starkt Aktivitaten im Bereich der ,First Gene-
ration Students", initiierte daflir eine Vorstudie
und analysiert bereits vorhandene Daten, um
aus den gewonnenen Ergebnissen Handlungs-
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optionen abzuleiten. Dabei soll die Dimension
»,Soziale Herkunft® im Zusammenspiel mit den
Dimensionen  ,Migrationshintergrund® und
,Geschlecht" betrachtet werden. Ziel ist es,
durch die Forderung von Studierenden mit ei-
nem ,nichttraditionellen Universitatsbezug"
Bildungsbarrieren abzubauen und eine ausge-
wogenere soziale Durchmischung an der Uni-
versitat zu erzielen. In die MaBnahmenplanung
sollen unterschiedliche Stakeholder an der Uni-
versitdt wie OH-Referate, aber auch externe
Organisationen einbezogen werden, um de-
ren Know-how und Expertisen zu nutzen (z.B.
www.arbeiterkind.de?® und AK Wien - Abteilung
Bildungspolitik). Geplant sind zudem Koopera-
tionen mit der Padagogischen Hochschule Tirol,
der School of Education der Universitat Inns-
bruck und hochschuldidaktischen Weiterbildung
der Personalentwicklung im Rahmen des Zer-
tifikats Lehrkompetenz. Darlber sollen in ver-
schiedenen Organisationseinheiten existierende
Aktivitaten aufeinander abgestimmt werden. So
ist geplant, dass die Studien- und MaturantIn-
nenberatung an Schulen und bei Studien- und
Berufsmessen (ber Studiumsmdglichkeiten
aufklart und zum Studium motiviert. Zudem soll
ein Peer Monitoring durch Studierende etabliert
werden, wie es beispielsweise auch bereits an
der Universitat Graz angeboten wird.?!

Anregungen zu diesem Handlungsfeld kdnnen auch aus internationalen Aktivitaten
gezogen werden. Hier haben bereits viele Hochschulen und Verbande diesbezlig-
lich Initiativen gesetzt und sich Online-Communities gebildet, die Unterstiitzung
und Austausch bieten. Siehe dazu z.B.:

e Humboldt Universitat Berlin: https://frauenbeauftragte.hu-berlin.de/de/foerde-

rung/studentinnen/firstgen

¢ Ostfalia Hochschule fir angewandte Wissenschaft: https://www.ostfalia.de/cms/
de/studienberatung/first-generation-students/

e Deutscher Hochschulverband: https://www.hochschulverband.de/tandem.html#_

e Online-Community ,,I'm first": http://www.imfirst.org/stories/

19 Siehe auch: https://wissenschaft.bmwfw.gv.at/bmwfw/wissenschaft-hochschulen/gender-und-diversitaet/
strategie-entwicklung-zur-sozialen-dimension-in-der-hochschulbildung-workshop-diversitaetsmanagement/

(Abruf: 10.06.2017).
20 Siehe Miethe et al. (2014).

21 Siehe: https://www.uni-graz.at/de/studieren/studierende/peer-mentoring/ (Abruf: 09.05.2017).
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Behinderung und Inklusion

Laut Studierenden-Sozialerhebung 2015 ha-
ben 12% (rund 36.760 Personen) aller Stu-
dierenden in Osterreich eine oder mehrere
gesundheitliche Beeintrachtigung/en, die sich
einschrankend auf das Studium auswirkt/
auswirken.?? Studierende mit Behinderung,
gesundheitlichen  Beeintrachtigungen oder
chronischen Erkrankungen sehen sich also im
Studienalltag mit unterschiedlichen baulichen,
zeitlichen und strukturellen Barrieren konfron-
tiert. Die von Osterreich ratifizierte UN-Be-
hindertenrechtskonvention und der Nationale
Aktionsplan Behinderung 2012-2020 machen
das Thema Inklusion von Menschen mit Behin-
derung in den letzten Jahren auch fir Hoch-
schul- und Forschungseinrichtungen zu einer
Kernaufgabe. Diese missen demnach ihren
Zugang und ihre Angebote so gestalten, dass
die Teilhabe von Menschen mit Behinderungen
ohne Diskriminierung sichergestellt ist. Damit
gehen nicht nur Notwendigkeiten zu baulichen
Veranderungen oder zur Bereitstellung von Un-
terstitzungstechnologien einher, sondern auch
eine Auseinandersetzung mit (eigenen) Denk-
und Handlungsweisen im Umgang mit Behin-
derung.

Einige Einreichungen zum DIVERSITAS wei-
sen in diesem Themenfeld ihren Schwerpunkt
aus:

Die Fachhochschule Campus Wien beschaf-
tigt sich beispielsweise mit dem Thema ,Stu-
dieren und Arbeiten ohne Barrieren®. Dabei
orientiert sich die FH an den aktuellen Bedar-
fen und bettet die Aktivitaten in die Organisa-
tionsentwicklung ein. Ausgehend davon, dass
Frauen mit Behinderung geringere Chancen am
Arbeitsmarkt haben und zudem einem hdheren
Armutsrisiko ausgesetzt sind als Frauen ohne
Behinderung, setzt die FH Campus Wien Akti-
vitaten bei der Aufnahme von Studienbewer-
ber_innen sowie bei neu aufzunehmenden und
bestehenden Mitarbeiter_innen. Dabei wird

besonderer Wert auf eine nachhaltige struk-
turelle Verankerung der Aktivitdten gelegt.
HierfUr wurde eine juristische Beratungsstelle
eingesetzt, die Bewerber_innen, Studierende
und Mitarbeiter_innen bei Diskriminierungs-
fallen unterstiitzt. Auch wurde ein Diversity-
Beirat gegriindet. Seit dem Wintersemester
2016/17 dient die Abteilung Gender & Diver-
sity Management (G&DM) als zentrale Anlauf-
stelle fir Bewerber_innen und Studierende
mit Behinderungen, chronischen Krankheiten
und bestimmten Einschrankungen, die einen
Nachteilsausgleich und technische Hilfsmittel
bendtigen. Die Unterstltzung der Studierenden
erfolgt in Kooperation mit den Studiengéngen.
Auf Basis dieser Strukturen arbeitet die FH an
Prozessen, die bei der Aufnahme von Studie-
renden und Mitarbeiter_innen mit Behinderun-
gen herangezogen werden (z.B. zum Thema
~Nachteilsausgleich®, Aufnahme von Mitarbei-
tenden mit Behinderung). Diese Prozesse wer-
den in Abstimmung mit der Geschaftsleitung
von der Abteilung G&DM, vom Personalma-
nagement und vom Diversity-Beirat erarbeitet,
der sich aus FlUhrungskrédften, Lehrenden so-
wie Mitarbeitenden zusammensetzt und einen
Studierenden-Expert_innen-Rat miteinbezieht.
Unterstitzt wird der Prozess durch Aktivitaten,
welche die Sensibilisierung und den Wissens-
und Know-how-Aufbau férdern. So wurde ein
Beratungsseminar zum Thema ,Verstarkte
Aufnahme von Mitarbeiter_innen mit Behinde-
rungen und chronischen Krankheiten™ fur die
am Entwicklungsprozess Beteiligten initiiert,
ebenso wie Seminare flir Lehrende, Mitarbei-
ter_innen und Studierende zu den Themen
.Die Gehorlosigkeit erleben™ oder ,Studieren
und Arbeiten mit einer Behinderung™ und ein
Vortrag zum Thema ,Barrierefreiheit im Zu-
gang zu Bildung: Was ist flir Hochschulen zu
tun?®. Die FH ist zudem seit Sommersemester
2016 Mitglied von uniability — Arbeitsgemein-
schaft zur Gleichstellung von Menschen mit Be-
hinderungen und chronischen Erkrankungen an

22 Siehe: Studierenden-Sozialerhebung 2015: http://www.sozialerhebung.at/index.php/de/zusatzberichte-

und-sonderauswertungen-2015 (Abruf: 16.05.2017).
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Osterreichs Universitdten und Hochschulen.
Die Einbindung in das Netzwerk ermdglicht
einen hochschuliibergreifenden themenspezifi-
schen Austausch.

Die Fachhochschule Karnten verankert das
Thema Behinderung in ihrem Lehrangebot im
Rahmen des Studiengangs ,Disability & Di-
versity Studies". Darin wird ein soziales Mo-
dell von Behinderung statt eines medizinisch-
therapeutischen Modells in den Vordergrund
gerlickt, das sich mit anderen Diversitatsdi-
mensionen verschrankt. Die rehabilitativen
Modelle von Behinderung werden dadurch in
ein kulturwissenschaftlich-inklusives Konzept
von ,Disability" tbergefihrt, wodurch sich eine
emanzipatorische Ausrichtung des Studien-
gangs ergibt. Dementsprechend finden auch
Perspektiven zivilgesellschaftlicher Vereinigung
von Menschen mit Behinderung Eingang in das
Studium. Durch diese inter- und transdiszip-
linare Ausrichtung wird mit dem Studiengang
auf den dynamischen und komplexen Wandel
der Bevdlkerungsstruktur reagiert, aus dem
sich zunehmender Bedarf an Expert_innen fir
das Case Management abzeichnet.

Auch die Einreichung der Universitat fiir Mu-
sik und darstellende Kunst Wien stellt das
Thema Inklusion in der Lehre ins Zentrum. Die
Band , All Stars inclusive" ist eine Musikband,
die Menschen mit und ohne Behinderung - da-
runter Studierende verschiedener musikpa-
dagogischer Studienzweige - die Mdoglichkeit
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gibt, musikalische und soziale Erfahrungen mit
Inklusion im musikpadagogischen Kontext zu
sammeln. In einer Lehrveranstaltung musizie-
ren Studierende der Instrumentalpadagogik,
der Musikerziehung, der Rhythmik, der Musik-
therapie und der Elementar-Musikpadagogik
gemeinsam mit Menschen mit verschiedenen
Sinnesbeeintrachtigungen oder Lernschwie-
rigkeiten, mit deren Betreuenden oder Fami-
lienangehoérigen, mit Profimusiker_innen und
Studierenden anderer Universitaten. Erlernt
wird dabei nicht nur das didaktische und pa-
dagogische Handwerkszeug, geférdert wird
auch eine inklusive Haltung. Im Rahmen der
Lehrveranstaltung sollen Studierende demnach
in die Lage versetzt werden, in ihrem spateren
Beruf kompetent mit heterogenen Klassen und
Gruppen umzugehen.

Die Bandmitglieder sind im Sinne von Em-
powerment und Emanzipation direkt und un-
mittelbar an den Planungen beteiligt. Einige der
Musiker_innen mit Behinderung sind zudem in
das am Institut fir Musikpadagogik laufende
Forschungsprojekt ,Héren, was sie uns sagen:
Partizipatives Forschen Uber inklusives Musizie-
ren" eingebunden.

Die Teilnahme an der Band ist kostenfrei und
voraussetzungslos. Neben woéchentlichen Pro-
ben findet jedes Semester ein Konzert statt.
Rund 150 Studierende und 50 Menschen mit
Behinderung haben bislang in der Band wert-
volle soziale und musikalische Erfahrungen
machen kénnen. Mit der Einrichtung der Band
wurde 6sterreichweit Neuland betreten.

Die Beispiele zum Themenfeld , Behinderung und Inklusion™ (vgl. auch Klein
2015) zeigen zum einen das Zusammenspiel von nachhaltigen strukturellen
Verankerungen, Prozessentwicklungen sowie von Wissensauf- und -ausbau
durch Vernetzung und organisationales Lernen. Zum anderen werden auf
Ebene der Lehre innovative Ansatze deutlich, die als Good Practice-Beispiele
auch fur andere Hochschul- und Forschungseinrichtungen dienen kénnen.
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Geschlechter-Diversitat

Die Beschdftigung mit Fragen der Geschlech-
tergleichstellung hat an den G&sterreichischen
Hochschulen eine lange Geschichte, die sich in
gesetzlichen Vorgaben (u.a. Universitdtsgesetz,
Gleichbehandlungsgesetz) abbilden. Auch wird
dem Thema in den Leistungsvereinbarungen
ein entsprechender Stellenwert eingeraumt,??
da aktuelle Zahlen noch eine Reihe an Schief-
lagen und Benachteiligungen ausweisen.?* Auf
organisationaler Ebene manifestierte sich dies
insbesondere Uber die Institutionalisierung von
Arbeitskreisen fir Gleichbehandlung, Kompe-
tenzzentren, Stabsstellen und Koordinations-
stellen, sowie der Erhebung von geschlech-
tersegregierten Daten. MaBnahmen zu den
Themen Karriereférderung, Vereinbarkeit von
Beruf und Privatleben und Kinderbetreuung
sind an den Hochschulen vielfach realisiert.

Bislang lag den meisten Aktivitaten zum Thema
Geschlecht ein dichotomes Geschlechterkon-
zept zugrunde. Mit der Ausdifferenzierung der
Geschlechterforschung und zivilgesellschaft-
licher Bewegungen sind Hochschulen im Ge-
schlechterbereich auch zunehmend mit neuen
Fragen und Herausforderungen konfrontiert.
Dies betrifft zum einen die intersektionale Be-
trachtung von Geschlecht und damit das Zu-
sammenwirken mit anderen Diversitatsdimen-
sionen, wie beispielsweise die Praxis an der
Fachhochschule Campus Wien und an der
Fachhochschule Technikum Wien in Sachen
Studienzugang zeigt. Zum anderen werden
auch auf organisationaler Ebene zunehmend
Fragen zu Geschlechter-Diversitat, im Sinne
von nonbindren Geschlechteridentitaten wie
Transgender, Trans- und Intersexualitat, vor-
dringlicher.

Die Akademie der bildenden Kiinste Wien
hat Geschlechter-Diversitat in ihrer Einrei-
chung ,Non-Binary Universities - MaBnahmen
zur Starkung der Geschlechter-Diversitat an
Universitdten in Osterreich® thematisiert. Ziel
der damit verbundenen Aktivitdten ist es, alle
universitdaren Bereiche sichtbar zu machen, in
denen Transgender-, Intersex- und Transsex-
Personen (Studierende, Mitarbeiter_innen, Be-
sucher_innen, Bewerber_innen) strukturell dis-
kriminiert werden. Beispielsweise ist es bereits
jetzt Studierenden zwar mdglich, bei der Zulas-
sungsprifung kein Geschlecht anzugeben. Bei
der Inskription sind sie jedoch aufgrund der ge-
setzlichen Vorgaben gezwungen, sich einer Ge-
schlechterzuordnung zu unterziehen. Konkret
wird ein Katalog erarbeitet, der alle Bereiche an
Universitaten listet, an denen Geschlechter-
binaritat strukturell greift, ebenso wie MaB-
nahmen zur Etablierung von nichtbinaren Struk-
turen, die im Rahmen der Universitatsauto-
nomie ergriffen werden kénnen (z.B. Adaptie-
rung des ,Campus Online" sowie der WC-An-
lagen zur geschlechtsunspezifischen Nutzung).
Zudem werden notwendige gesetzliche An-
derungsbedarfe identifiziert und es wird eine
diesbeziigliche Roadmap fiir die Anderung der
gesetzlichen Rahmenbedingungen erarbeitet.
Dass dem Themenfeld groBe Relevanz zuer-
kannt wird, zeigt sich u.a. in der Einbindung
einer Vielzahl von Akteur_innen der Akademie
und in der Festschreibung der Aktivitaten im
Entwicklungsplan der Akademie. Dabei wird
bewusst die komplexe Verzahnung von Frauen-
féorderungsmaBnahmen, die seit vielen Jahren
an der Akademie gelebt werden, und MaBnah-
men zur Forderung und Nichtdiskriminierung
von Personen, die weder als Frauen noch als

23 Siehe: https://wissenschaft.bmwfw.gv.at/bmwfw/wissenschaft-hochschulen/gender-und-diversitaet/pro-
gramme-und-initiativen/strategische-gleichstellungsziele-in-den-leistungsvereinbarungen/

(Abruf 12.05.2017).

24  Siehe uni:data, Gender Monitoring: https://oravm13.noc-science.at/apex/f?p=103:6:::NO::P6_OPEN:N

(Abruf: 26.05.2017).
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Interkulturalitat

Mdnner anerkannt werden wollen, analysiert. und Transsex-Personen sollen in Engflihrung
Die MaBnahmen zur Integration der BedUirfnisse und unter Beriicksichtigung von Instrumenten e
und Erfordernisse von Transgender-, Intersex- der Frauenférderung entwickelt werden.

25

34

BLICKPUNKTE «eee®

Die Einreichung der Akademie verweist auf eine gesellschaftliche Entwick-
lung, die zunehmend geschlechtlich nonbindre Lebensrealitdten sichtbar
macht und den Bedarf an Adaptierungen und Entwicklungen neuer Instru-
mente und MaBnahmen zeigt. International haben bereits einige Universita-
ten, wie z.B. die University of Oxford, die ETH Zirich und die University of
Harvard, MaBnahmen flr die Anerkennung von Transgender-, Intersex- und
Transsex-Personen umgesetzt. In der Europdischen Union hat die Parlamen-
tarische Versammlung des Europarates bereits eine Resolution zum Schutz
von Transgender-Personen in Europa® erlassen. Das Beispiel soll anderen
Hochschul- und Forschungseinrichtungen Anregungen dazu liefern, wie sie
Studierenden und Mitarbeiter_innen eine Umgebung bieten kénnen, in der
diese im Einklang mit ihrer Geschlechteridentitat leben kénnen. Die Entwick-
lung eines diskriminierungsfreien Lernklimas und -umfelds stellt heteronor-
mative Strukturen infrage und férdert die Entfaltung der Potenziale aller Mit-
arbeiter_innen, Lernenden und Lehrenden.

Siehe Resolution 2048 (2015): http://bit.ly/283pI9I (Abruf: 23.05.2017).

Die Einreichungen zum DIVERSITAS 2016
zeigen, wie Hochschulen auf aktuelle gesell-
schaftliche und demografische Entwicklungen,
wie Migration, Internationalisierung und die
aktuellen Fluchtbewegungen, reagieren (vgl.
auch Crea 2016).

Einige Einreichungen fokussierten auf Sensibi-
lisierungsaktivitaten, wie die Fortbildungsver-
anstaltung ,The Art of Thinking Independently
Together™ der FH Kufstein, in der u.a. inter-
und transkulturelle Zusammenhange im Fokus
standen oder das Filmprojekt ,intercultural
snapshots @ boku™“?® zur Férderung der inter-
kulturellen Kompetenz der Angehérigen der
Universitat fiir Bodenkultur Wien.

Die Universitat fiir Weiterbildung Krems
hat diesbezligliche Fragestellungen insbeson-
dere Uber das Department Migration und Glo-
balisierung institutionalisiert, wo in der Lehre
Diversitat und gesellschaftliche (Macht-)Struk-
turen auf einer globalen Ebene reflektiert
werden und interkulturelle Kommunikation im
Rahmen von Begegnungen und Kooperationen
mit Mitgliedern unterschiedlicher Kulturen ein-
geubt werden kann.

Zwei Universitdaten reichten Aktivitdten ein, die
geflichtete Menschen betrafen. An der Uni-
versitat fiir Musik und darstellende Kunst
Graz wurde im Sommer 2015 am Institut flr
Musikpadagogik das Projekt Music4Refugees
ins Leben gerufen und ein Benefizkonzert fir
geflichtete Menschen veranstaltet. Seit dem
Sommersemester 2016 werden im Rahmen
von Meet4Music wdéchentliche Workshops zum
gemeinsamen Musizieren als Community Ser-
vice angeboten, die Studierende in Form eines
freien Wahlfaches besuchen und mitgestalten
kénnen, um ihre interkulturelle Kompetenz zu
starken. Die Teilnahme ist fur die interessierte
Bevolkerung kostenlos und ohne Anmeldung
und Vorkenntnisse moéglich. Meet4Music spricht

somit niederschwellig alle Bevdélkerungsgrup-
pen an und bietet Uber das musikalische Mit-
einander die Moglichkeit zum Austausch und
zur Sensibilisierung flir Unterschiede und Ge-
meinsamkeiten auf Augenhdhe. Fir die Nach-
haltigkeit der Aktivitdten ist die Integration
in das Lehrangebot genauso zentral wie trag-
fahige Kooperationsbeziehungen zwischen der
Universitdat und externen Organisationen wie
Asylquartieren und Organisationen der Zivilge-
sellschaft.

Die Universitat fiir kiinstlerische und in-
dustrielle Gestaltung Linz adressierte in
ihrem Projekt NOF WELCOME die schlechte
Wohnsituation von gefliichteten Menschen. Ziel
des Projekts war es, die Integration von Ge-
flichteten zu ermdglichen, Studierende in Fra-
gen der Flichtlingsthematik zu sensibilisieren
und allgemein die Offenheit an der Kunstuni-
versitat zu starken. 56 Studierende der Studi-
enrichtung ,space & design strategies™ reno-
vierten Uber den Zeitraum von zwei Semestern
gemeinsam mit geflichteten Menschen ein
Flichtlingsheim in Linz. In der Mensa der
Kunstuniversitat wurde mit den geflichteten
Menschen gekocht. Wahrend des Bauens und
des Kochens wurden Strategien fir Raum und
Design verhandelt. Studierende handelten und
experimentierten gemeinsam in einem lange-
ren Prozess. Dabei waren im Umgang mit kul-
turellen Unterschieden weniger die kinstleri-
schen als vielmehr die sozialen Fahigkeiten der
Studierenden gefragt. So mussten Formen der
Verstandigung - ohne gemeinsame Sprache -
gefunden werden, Erwartungen und Standards
im Wohnen ausverhandelt und Selbstverstand-
lichkeiten hinterfragt werden: Wie erklart man
Recycling-Produkte? Wie geht man mit Fragen
des Designs oder der Nachhaltigkeit um? Was
ist schon, gut, benutzbar, winschenswert? Un-
terstitzend im Prozess war die Internationali-
tat des universitdaren Teams, das aus mehreren
europadischen und asiatischen Landern sowie

26  Siehe: https://youtu.be/NN-IE5]-j_g (Abruf: 10.05.2017).
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aus dem Iran, den USA und aus Australien
stammte. So konnten seitens der Studierenden
und des Lehrpersonals verschiedene Perspek-
tiven in die gemeinsame Arbeit mit den ge-
flichteten Menschen eingebracht werden. Die

BLICKPUNKTE ¢€€€®

Projektresultate wurden im offenen Kulturhaus
in Linz gezeigt.?” Auch dieses Projekt wurde in
Kooperation mit externen Organisationen wie
SOS-Menschenrechte und dem Sozialmarkt
SOMA umgesetzt.

Interkulturelle Kompetenzen sind nicht nur im internationalen Austausch und
in Kooperationsbeziehungen von Forscher_innen, Lehrenden und Studieren-
den wesentlich, sie sind auch flr viele Berufsfelder, fir welche die Studieren-
den ausgebildet werden, von Bedeutung. Daher wird die Diversitatsthematik
»Interkulturalitat" auch im internationalen Umfeld von zahlreichen Hochschu-
len im Rahmen des Lehrangebots und der Weiterbildung thematisiert.

27 Siehe: http://www.strategies.ufg.at/?p=1384 (Aufruf: 23.05.2017).
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Lebenslanges Lernen

Das Thema lebenslanges Lernen ist im Hoch-
schulbereich seit 2011 durch die Strategie zum
lebensbegleitenden Lernen in Osterreich (LLL
2020-Strategie) strategisch verankert.?® Einige
Hochschulen haben hierzu explizite Angebote
entwickelt, wie z.B. die Einreichung der Univer-
sitdat Klagenfurt zeigt. Mit dem Seniorstudium
liberale (SSL) wurde bereits im Wintersemester
2007/08 ein Universitatslehrgang fir an Wis-
senschaft interessierte altere Menschen auch
ohne formale Voraussetzungen entwickelt. Der
Universitatslehrgang ist offen fir Menschen je-
den Alters. Ziel des Universitatslehrganges ist
es, die geistige Aktivitat, Gesundheit und sozi-
ale Integration von vor allem &lteren Menschen
zu unterstlitzen. Der Lehrgang bietet zudem
jenen Menschen, denen eine akademische Bil-
dung aus unterschiedlichen Grinden verwehrt
blieb, eine Méglichkeit, sich weiterzubilden. Im
Rahmen des Studiums werden neben Lehrver-
anstaltungen aus den Kulturwissenschaften,
Sozial- und Wirtschaftswissenschaften, Techni-
schen Wissenschaften und Sprachwissenschaf-
ten auch Austauschforen und Klubs sowie ein
Jour fixe angeboten, die den Erfahrungs- und
Wissensaustausch der Studierenden - lber Ge-

BLICKPUNKTE

nerationen hinweg - féordern. Zudem kann aus
einem umfangreichen Lehrveranstaltungsange-
bot mehrerer Karntner Bildungseinrichtungen
gewahlt werden. Durch die Vielfalt von wech-
selnden Angeboten erfdhrt der Lehrgang ste-
tige Weiterentwicklung. Zudem werden regel-
maBig offentliche Veranstaltungen wie Work-
shops und Tagungen organisiert. Die Semes-
tergebihr fur den Lehrgang betragt 100,- Euro.

Auch im Projekt der Universitat fiir Musik
und darstellende Kunst Graz - Meet4Music -
ist das Thema lebenslanges Lernen zentral. Die
Arbeit mit geflichteten Menschen ermdglicht
es allen Beteiligten, auf gesellschaftliche Ver-
anderungen, die sich aus den Fluchtbewegun-
gen ergeben, zu reagieren und neue Perspek-
tiven und Fertigkeiten zu entwickeln.

Die Universitat fiir Weiterbildung Krems
adressiert in ihrer Einreichung die LLL 2020-
Strategie des Bundes u.a. durch das Ziel, durch
ihre Angebote die Bildungsbeteiligung berufs-
tatiger Menschen zu erhéhen und die altersma-
Bige Bandbreite der Studierenden zu diversifi-
zieren.

Die alters- und bildungsbezogene Durchlassigkeit von Hochschulen kann,

so zeigen die Beispiele aus den Einreichungen, auch durch Aktivitaten
zum Thema lebenslanges bzw. Ilebensbegleitendes Lernen geférdert
werden. Beispiele aus dem internationalen Umfeld kénnen hierzu noch wei-

tere wertvolle Anregungen liefern (vgl. z.B. auch Bischoff/Prang 2015).

28 Siehe: https://www.bmbf.gv.at/ministerium/vp/2011/lllarbeitspapier_ebook_gross_20916.pdf?4dtiae

(Aufruf: 12.05.2017).
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Die gegenseitige Beeinflussung unterschiedlicher Diversitatsdimen-
sionen und die damit einhergehenden Macht- und Ausgrenzungs-
mechanismen werden in der Geschlechter- und feministischen Organi-
sationsforschung seit [angerem intensiv diskutiert (vgl. Crenshaw 1989;
McCall 2005; Acker 2006; Klinger/Knapp/Sauer 2007; Squires 2008;
Rommelspacher 2009; Winker/Degele 2010; Smykalla/Vinz 2011). Das
Thema Intersektionalitat ist dementsprechend vielgestaltig und zeigt
unterschiedliche Mdglichkeiten der Anndherung an Mehrdimensionali-
tédt auf. So betonen Intersektionalitdtsansatze, dass die Zuordnung
von Menschen zu bestimmten Diversitatskategorien, im Sinne von so-
zialen Kategorisierungen, aus mehreren Grinden zu kurz greift. Denn
Unterscheidungen werden in der Alltagspraxis nicht nur bezlglich einer
Dimension vor- und wahrgenommen, sondern immer im Zusammen-
spiel mehrerer Dimensionen (interkategoriale Perspektive, vgl. McCall
2005).

Intersektionalitatsansatze verweisen zudem darauf, dass Kategorisie-
rungen die Gefahr von Stereotypisierungen mit sich bringen, weil sie
tendenziell homogenisierend wirken (,die® Frauen, ,die" Manner, ,die"
Menschen mit Behinderungen etc.). Soziale Kategorien sollten daher
nicht nur als sich Uber die Zeit veranderliche soziale Konstruktion be-
trachtet werden, sondern auch als in sich heterogen (intrakategoriale
Perspektive, vgl. McCall 2005). So unterscheidet sich beispielsweise
die Teilhabechancen von Frauen und Mannern nicht nur aufgrund ihres
Geschlechts, sondern auch aufgrund ihrer 6konomischen Situation, ihrer
sozialen Herkunft oder ethnischen Zugehorigkeit.

Nicht zuletzt zeigt ein Blick auf intersektionale Verhaltnisse, dass Unter-
scheidungen immer gesellschaftliche Machtverhaltnisse reproduzieren
und widerspiegeln, welche die gesellschaftliche und soziale Situiertheit,
Anerkennung und Teilhabechancen von Menschen pragen. Dies auBert
sich Gber Mechanismen wie beispielsweise die unterschiedliche Bewer-
tung von Erwerbs- und Reproduktionsarbeit, die heteronormative Pra-
gung von Kompetenzzuschreibungen oder von Arbeitsteilung. Durch die
fokussierte Betrachtung solcher Mechanismen, die auch in den Hoch-
schul- und Forschungseinrichtungen zu Ein- und Ausschlissen fuhren,
kénnen homogenisierende Betrachtungen einzelner Gruppen entlang
von Diversitatsdimensionen vermieden werden. Im Mittelpunkt stehen
dann demnach nicht soziale Kategorien, sondern beglnstigende bzw.
benachteiligende Strukturen, Prozesse und Kulturen (antikategoriale
Perspektive, vgl. McCall 2005).

Die Einreichungen zum DIVERSITAS 2016 geben einen Einblick,
wie Intersektionalitédt aktuell an &sterreichischen Hochschul- und For-
schungseinrichtungen thematisiert wird.

Organisationale Verankerung einer Inter-

sektionalitatsperspektive

Intersektionalitat im Studienangebot

Intersektionale Betrachtung der Situation
von Studierenden




In den meisten Einreichungen wird Intersek-
tionalitat Uber das Zusammenspiel verschie-
dener Diversitatsdimensionen (z.B. Geschlecht
und ethnische Zugehoérigkeit, soziale Herkunft
etc.) thematisiert. Der antikategoriale Zugang,
der sich zielgruppentbergreifend mit Ein- und
Ausgrenzungsmechanismen beschaftigt, wird
vergleichsweise noch wenig genutzt.

Ein Beispiel daflr bietet die Akademie der
bildenden Kiinste Wien mit ihrem Zugang
zu Geschlechter-Diversitat (siehe Seite 33)
und die Universitat Graz. Mit der Einreichung
,AntiBias-Universitat" gibt die Universitat Graz
einen Einblick in die Entwicklung eines ,inter-
sectional mainstreaming". Ziel ist der Abbau
von ausgrenzenden und diskriminierenden Me-
chanismen und Dynamiken in Lehre, Forschung
und Verwaltung. Die Universitat entwickelt da-
fur die bestehende Orientierung an Zielgrup-
pen in Richtung intersektionale Betrachtungen
weiter und adressiert Mehrdimensionalitaten
und Mechanismen, welche die Teilhabe und
Entfaltung unterstitzen bzw. behindern. Auf
struktureller Ebene wurde dafir der ,AntiBias-
Zirkel*, der beim Vizerektorat Personal und
Gleichstellung angesiedelt ist, eingerichtet.
Der Zirkel setzt sich aus der Vizerektorin Per-
sonal, Vertreter_innen aus den Verwaltungs-
einrichtungen, dem Diskriminierungsschutz,
dezentralen Initiativen, Studierenden sowie
aus Diversitatsforscher_innen zusammen. Die-
ses hierarchielibergreifende Gremium gewahr-
leistet, dass Know-how und Bewusstsein zum
Thema Diversitat in die beteiligten universita-
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ren Bereiche zurlickwirken. Aufgabe des Zir-
kels ist es u.a., in Organisation, Forschung und
Lehre die bestehende Zielgruppenorientierung
in Richtung mehrdimensionale, intersektionale
Praxis weiterzuentwickeln. Dafur wurden eine
umfassende Iststand-Erhebung bestehender
Angebote und Bedarfsanalysen fiir die Bereiche
Lehre, Forschung und Verwaltung durchgefihrt
und bereits existierende Aktivitaten zu ein-
zelnen Diversitatsdimensionen analysiert. Die
zielgruppenbezogenen Erkenntnisse und die
dabei sichtbar gewordenen Ausgrenzungsme-
chanismen wurden auf ihre Relevanz flir an-
dere Gruppen hin analysiert, aus den Ergebnis-
sen wurden Handlungsbedarfe und Lésungen
fir nichtfunktionale Unterscheidungspraxen
abgeleitet. Durch diesen zielgruppenibergrei-
fenden Ansatz kann der Stigmatisierung von
einzelnen Gruppen begegnet werden. Im Pro-
zess konnten die im Haus vorhandenen wissen-
schaftlichen Expertisen und das vorhandene
Erfahrungswissen aus bestehenden Angeboten
genlitzt werden.

Auch die Wirtschaftsuniversitat Wien wahlte
in der Ausarbeitung ihres Leistungsbewer-
tungsmodells einen antikategorialen Zugang
(siehe Seite 26). Dieser beférdert nicht nur
eine differenzierte Analyse von Mechanismen,
die Gleichstellungs- und Antidiskriminierungs-
bemihungen entgegenstehen, er kann auch
dazu beitragen Restereotypisierungen und eine
Ablehnung, emotionale Besetzung bzw. Drama-
tisierung von zielgruppenspezifischen MaB-
nahmen zu verhindern.

Die Fachhochschule Karnten befasst sich im
Rahmen des Studiengangs ,Disability & Diver-
sity Studies" explizit mit intersektionalen Ver-
haltnissen. Der intersektionale Zugang wurde
gewahlt, um die komplexen Interdependenzen
unterschiedlicher Differenzkategorien im Zu-
sammenhang mit Behinderung in den Blick zu
nehmen. Der dadurch vorgenommene Per-
spektivenwechsel rickt die gesellschaftliche
Einbettung von Menschen mit Behinderungen
und deren Lebenssituation in den Vorder-
grund. Dies impliziert eine Umorientierung vom
medizinisch-therapeutischen Paradigma hin zu

neuen Formen professioneller Begleitung und
zivilgesellschaftlicher Vergemeinschaftung, um
Menschen ein weitgehend selbstbestimmtes
Leben zu ermdglichen. Die Verknipfung von
Diversity und Disability im Studiengang er-
moglicht es des Weiteren, angesichts unter-
schiedlicher gesellschaftlicher Entwicklungen,
wie dem Wandel hin zu einer alternden und
multikulturellen Gesellschaft oder dem ver-
mehrten Auftreten psychischer Erkrankungen,
ein neues Berufsfeld zu etablieren, das diese
gesellschaftlichen Bedarfe differenziert in den
Blick nimmt.
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Die Universitidt Wien zeigt in ihrer Einrei-
chung, wie Zusammenhdnge zwischen unter-
schiedlichen Diversitatskategorien bereits in Be-
darfsanalysen identifiziert werden kénnen. Im
Rahmen der Diversity-Studierendenbefragung
wurden dazu punktuell Diversitatskategorien
verschrankt analysiert, wie beispielsweise der
Bildungshintergrund der Eltern (soziale Her-
kunft) und die ethnische Herkunft der Studie-
renden (Herkunftsregion, Staatsbiirger_innen-
schaft). Die Auswertungen kdnnen flr gezielte
MaBnahmensetzungen herangezogen werden.

Einige Hochschulen nehmen bereits unter-
schiedliche Wechselwirkungen von Unterschei-
dungsmerkmalen in den Blick, die zu Benachtei-
ligungflihrenkénnen. Soverweistbeispielsweise
die Fachhochschule Technikum Wien in
ihrer Einreichung auf MaBnahmen, die Wechsel-

wirkungen zwischen dem Geschlecht der Stu-
dierenden und ihrem Bildungshintergrund so-
wie zwischen Berufstatigkeit und Migrations-
hintergrund adressieren. Die FH setzt hierzu
Briickenkurse und Vorbereitungskurse als MaB3-
nahmen ein und erhob im Rahmen einer Studie
die Situation von berufstatigen Studierenden
mit Migrationshintergrund an der FH, um ent-
sprechende MaBnahmen zielgenau entwickeln
zu kénnen.

Die Fachhochschule Campus Wien setzt
Aktivitdten u.a. im Bereich der Aufnahmever-
fahren, bei denen beispielsweise Uberschnei-
dungen von Behinderung, 6konomischer Situa-
tion, Bildungshintergrund und Erstsprache be-
ricksichtigt und Unterstitzungsleistungen in
Kooperation mit der OH erméglicht werden.

Diese fiur den DIVERSITAS eingereichten Beispiele zeigen, wie das Inter-
sektionalitatskonzept (vgl. Kaufmann 2015) zur Identifikation von Wechsel-
wirkungen zwischen sozialen Kategorisierungen verwendet werden kann, um
damit die vorgebliche Homogenitdt einzelner Gruppen aufzubrechen (intra-
kategorialer Ansatz) oder Wechselwirkungen zwischen sozialen Kategori-
sierungen sichtbar zu machen (interkategorialer Ansatz). Das Beispiel der
WU Wien zeigt zudem, dass Intersektionalitét auch antikategorial gedacht

werden kann.
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AUSBLICK

Die Osterreichischen Hochschul- und For-
schungseinrichtungen sind ein zentraler Faktor
fir die gesellschaftspolitische und wirtschaft-
liche Entwicklung Osterreichs als Mitglied der
Europadischen Union und der internationalen
Staatengemeinschaft. Gleichstellung, Antidis-
kriminierung und Barrierefreiheit stellen Grund-
voraussetzungen dar, um Partizipationsmdoglich-
keiten an Hochschulbildung, Forschung und
Innovation sicherzustellen. Internationale und
nationale Vereinbarungen wie die Agenda 2030
fir nachhaltige Entwicklung der Vereinten Na-
tionen und die laufende Weiterentwicklung
von Gleichstellungs- und Antidiskriminierungs-
gesetzgebungen sowie die UG-Novelle 2015
(BGBI. I Nr. 21/2015) oder die Nationale Stra-
tegie zur sozialen Dimension unterstreichen
dies. Auch werden Fragen des sozialen Zu-
sammenhalts und der sozialstaatlichen sowie
der wirtschaftlichen Tragfahigkeit unseres Ge-
sellschaftssystems immer dringlicher. Fir den
Hochschul- und Forschungsbereich missen da-
her nachhaltig trag- und anschlussfahige Stra-
tegien entwickelt werden, die den gesellschaft-
lichen Beitrag von Hochschul- und Forschungs-
einrichtungen sicherstellen. Rahmenbedingun-
gen wie die EU-Policy Responsible Research and
Innovation (RRI) in Horizon 2020% und die Ein-
schreibung von Gender- und Diversitatsaspek-
ten als Qualitatskriterien in Férderprogramme
der FFG* oder in die Fachhochschulférderung
der Stadt Wien3! unterstitzen die Auseinander-
setzung mit den anstehenden Herausforderun-
gen und die diesbezliglich nétige Kompetenz-
entwicklung auf fachlich-inhaltlicher und orga-
nisationaler Ebene.

Die gesellschaftliche Verantwortung und die er-
forderliche internationale Wettbewerbsfahigkeit
von Hochschul- und Forschungseinrichtungen
machen daher die Weiterentwicklung von ganz-
heitlichen und systematischen Diversitatsma-
nagementsystemen zu einer strategischen Kern-

aufgabe der Organisationsentwicklung in Lehre,
Forschung und Verwaltung. Dabei besteht fir
Hochschul- und Forschungseinrichtungen u.a.
die Herausforderung darin, bereits existierende
Aktivitaten starker strategisch und institu-
tionell einzubinden und die bereits durch Frau-
enférderungs- und Gleichstellungsplane in-
stitutionalisierte Geschlechtergleichstellung zu
einer diversitatsorientierten Gleichstellungs-
politik weiterzuentwickeln. Eine solche diver-
sitatsorientierte Ausdifferenzierung der Gleich-
stellungsagenden entsprache der fiir die Leis-
tungsvereinbarungsperiode 2019-2021 ver-
starkt vorgesehenen systematischen Uber-
nahme gesellschaftlicher Verantwortung durch
Hochschul- und Forschungseinrichtungen als
drittes Handlungsfeld neben Lehre und For-
schung.?? Viele Hochschul- und Forschungsein-
richtungen kdnnen fur die dafiir nétige Strate-
gie- und MaBnahmenentwicklung bereits auf
vielfdltig intern vorhandene Expertisen und
auf ihr Erfahrungswissen zuriickgreifen. Unter-
stitzen koénnen hier zudem Vernetzungen
mit anderen Einrichtungen und externen Ex-
pert_innen. Eine grundsatzliche Orientierung
an aktuellen Erkenntnissen der sich stetig
weiter ausdifferenzierenden Diversitats- und
Intersektionalitatsforschung sollte dabei hel-
fen, notwendige Veranderungs- und Entwick-
lungspotenziale der Organisation zu identifizie-
ren und ausschlieBende Strukturen, Prozesse
und Kulturen in Richtung einer diversitats-
orientierten Gleichstellung zu transformieren.
Der DIVERSITAS 2018 wird Hochschul- und
Forschungseinrichtungen wieder die Méglichkeit
bieten ihre diesbezliglichen Entwicklungspfade
und Leistungen offentlich sichtbar zu machen
und dadurch dazu beizutragen, die anstehenden
notwendigen Entwicklungen im d&sterreichi-
schen Hochschul- und Forschungsraum weiter
voranzutreiben.

29 Siehe: https://ec.europa.eu/programmes/horizon2020/en/h2020-section/responsible-research-innovation

(Abruf 10.06.2017).

30 Siehe: https://www.ffg.at/news/gender-kriterien-der-forschungsf-rderung-basisprogramm-macht-den-

anfang (Abruf 03.07.2017).

31 Siehe: https://www.wien.gv.at/forschung/institutionen/fh.html (Abruf 03.07.2017).

32 Orientierung im Handlungsfeld der gesellschaftlichen Verantwortung geben insbesondere der gesamtoster-
reichische Universitatsentwicklungsplan, die Nationale Strategie zur sozialen Dimension in der Hochschul-
bildung und die Ziele fiir eine Nachhaltige Entwicklung der Vereinten Nationen.
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UBERBLICK ZU DEN EINREICHUNGEN
UND KONTAKTPERSONEN

EINREICHENDE HOCHSCHUL- BZW. FORSCHUNGSEINRICHTUNG
EINGEREICHTE AKTIVITAT
KONTAKTPERSON

— Universitat Wien
Diversity-Studierendenbefragung
Mag. Ursula Wagner, MA | Abteilung Gleichstellung und Diversitat, Projektkoordinatorin
ursula.wagner@univie.ac.at

S Universitdt Graz
~AntiBias-Universitiat™ — Organisationale Verankerung eines intersectional
mainstreaming an der Universitat Graz
Dr. Barbara Hey | Koordinationsstelle flir Geschlechterstudien, Leiterin
barbara.hey@uni-graz.at

S Universitat Innsbruck
~First Generation Students — Economic and Multicultural Diversity"
Mag. Dr. Alexandra Weiss | Bulro fur Gleichstellung und Gender Studies, Koordinatorin
fem@uibk.ac.at

S Medizinische Universitat Wien
Workplace Diversity
Eva Reichel, MSc | Stabsstelle flir Diversity und Gender Mainstreaming, Referentin
eva.reichel@meduniwien.ac.at

S Medizinische Universitat Graz
Rahmenprogramm Gender & Diversitat
Verena Chiara Kuckenberger, MA | GENDER:UNIT, Leiterin
verena.kuckenberger@medunigraz.at

S Universitat Salzburg
~VielfaltPLUS"™ - Landkarte der Vielfalt
Dr. Daniela Werndl | Personalentwicklung, Leiterin
daniela.werndl@sbg.ac.at

S Technische Universitit Wien
TU Diversity Management
Sabine Pum, MSc | Personalentwicklung & betriebliche Gesundheitsforderung, Projekt-
leiterin
sabine.pum@tuwien.ac.at

- Technische Universitit Graz
~IDUK" — Integration von Diversitdt in den universitiaren Kernfunktionen
Armanda Pilinger | Biiro fiir Gender & Diversity Mainstreaming, Referentin
a.pilinger@tugraz.ac.at

a4

Universitat fiir Bodenkultur Wien
Videokurzfilm ,intercultural snapshots @ boku™
Univ.-Prof. Dipl.-Chem. Dr. Cornelia Kasper | Arbeitskreis fur Gleichbehandlungsfragen
BOKU, Vorsitzende
cornelia.kasper@boku.ac.at

Wirtschaftsuniversitat Wien
~ULiKe™ — universitdre Leistungsbewertung im Kontext entwickeln
Univ.-Prof. DI Dr. Edeltraud Hanappi-Egger | Rektorin
edeltraud.hanappi-egger@wu.ac.at

Universitat Linz
~Let’s Play and Create Diversity”
Dr. Margit Waid | Abteilung Gender & Diversity Management, Leiterin
margit.waid@jku.at

Universitat Klagenfurt
Seniorstudium liberale (SSL)
Em. Univ.-Prof. Dr. Dipl.-Soziol. Paul Kellermann | Institut fiir Soziologie, Universitats-
lehrgangsleiter
paul.kellermann@aau.at

Universitat fiir Weiterbildung Krems
Kohdrentes Diversitatsmanagement an der Donau-Universitdt Krems
Mag. Friedrich Faulhammer | Rektor
friedrich.faulhammer@donau-uni.ac.at

Universitat fiir Musik und darstellende Kunst Wien
~All Stars inclusive" - die inklusiv musizierende Band der Musikuniversitat
Wien (MDW)
Ass.-Prof. Dr. Beate Hennenberg | Institut fir Musikpadagogik, Leiterin Arbeitsbereich
Inklusion; wissenschaftliche Leiterin der Band , All Stars inclusive®
hennenberg@mdw.ac.at

Universitat fiir Musik und darstellende Kunst Graz
Music4Refugees/Meet4Music
Mag. Malik Sharif, PhD, MA, BA | Buro der Vizerektorin fir Forschung, Assistent
m.sharif@kug.ac.at

Universitat fiir kiinstlerische und industrielle Gestaltung Linz
NOF WELCOME
Univ.-Prof. Ton Matton | Abteilung raum&designstrategien, Leiter
ton.matton@ufg.at

Akademie der bildenden Kiinste Wien
Non-binary Universities. MaBnahmen zur Starkung der Geschlechter-Diversitat
an Universititen in Osterreich
Denise Beer, MA, BA | Koordinationsstelle Frauenférderung — Geschlechterforschung -
Diversitat
d.beer@akbild.ac.at

IST Austria
Entwicklung eines umfassenden Personalentwicklungs- und Karriereforderplans
Hilde Janssens, PhD | Diversity and Inclusion, Family Services
hilde.janssens@ist.ac.at
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Fachhochschule Campus Wien
Potenzial durch Vielfalt III: Studieren und Arbeiten ohne Barrieren an der FH
Campus Wien
FH-Prof. Mag. Ulrike Alker, MA | Abteilung Gender & Diversity Management, Leiterin

ulrike.alker@fh-campuswien.ac.at

Fachhochschule Kdrnten
Studiengang ,,Disability & Diversity Studies”
FH-Prof. Dr. Anne Rosken | Studiengang , Disability & Diversity Studies"®, Leiterin
a.rosken@fh-kaernten.at

Fachhochschule Salzburg
Einflihrung eines ganzheitlichen Diversity Managements an der FH Salzburg
MMag. Cornelia RieB | Stabsstelle Qualitdtsmanagement und Organisationsentwicklung,
Leiterin

cornelia.riess@fh-salzburg.ac.at

Fachhochschule Technikum Wien
Entwicklung und Implementierung der Strategie zu ,,Gender Mainstreaming &
Managing Diversity" an der FH Technikum Wien
MMag. Dr. Sandra Allmayer, MA | Center for International Relations, Leiterin; Beauf-
tragte fir Diversity & Inclusion
sandra.allmayer@technikum-wien.at

FH JOANNEUM
~Empowerment Circle Karriere"
Mag. Dr. Martin J. Gossl | Stabsstelle fiir Gleichbehandlung und Vielfalt, Koordinator

martin.goessl@fh-joanneum.at

FH Kufstein Tirol
Diversity Management ,,The Art of Thinking Independently Together™
Christine Haage, BA | Unternehmenskommunikation & Marketing, Leiterin; Beauftragte
fur Inklusion, Gender Mainstreaming & Diversity Management
christine.haage@fh-kufstein.ac.at

FH Oberdsterreich
Einfiihrung eines ganzheitlichen Hochschul-Diversitaitsmanagements
Prok. Dr. Regina Aichinger, MSc | Abteilung Hochschulforschung und -entwicklung,
Leiterin; Geschaftsleiterin
regina.aichinger@fh-ooe.at

MODUL University Vienna Privatuniversitat
~Equal Working Opportunity Party”
Lidija Lalicic, PhD | Researcher & Lecturer

lidija.lalicic@modul.ac.at

Webster Vienna Private University
~Diversity and Inclusion at Webster Vienna Private University — Diversity
Awareness Month at Webster University Vienna”
Univ.-Prof. Dr. Johannes Pollak | Director of Webster Vienna Private University

johannes.pollak@webster.ac.at
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GLOSSAR

ANTIKATEGORIALER UMGANG
MIT DIVERSITAT

Der antikategoriale Ansatz problematisiert die
Gefahr der Reproduktion von Stereotypen und
von ungleichen Machtverhaltnissen durch Kate-
gorisierungsprozesse — also die Zuordnung von
Individuen zu quasi homogenen Gruppen wie
,die" Frauen, ,die®™ Menschen mit Migrationsge-
schichte oder ,die™ Menschen mit Behinderung.
Er stellt daher nicht Kategorien (Diversitatsdi-
mensionen), sondern die Identifikation und Be-
arbeitung inkludierender bzw. exkludierender
Aspekte von Lebensumstdnden und gesell-
schaftlichen sowie organisationalen Bedingun-
gen in den Mittelpunkt. Diversitatsphdanomene
erfahren so grundlegend eine starkere struk-
turelle Bearbeitung, die Uber kategoriale Be-
trachtungen von Individuen und Gruppen hin-
ausgeht bzw. diese infrage stellt.

DIVERSITAT/ DIVERSITY
Diversitat/Diversity bedeutet ,Vielfalt". In Be-
zug auf Menschen verweist der Begriff auf Er-
gebnisse von Unterscheidungsprozessen und
Kategorisierungen auf sozialer und funktionaler
Ebene.

DIVERSITATSDIMENSIONEN
Diversitatsdimensionen wie Geschlecht und
Alter sind das Ergebnis sozialer Kategorisie-
rungen. In der 6sterreichischen Gleichbehand-
lungs- und Antidiskriminierungsgesetzgebung
werden sechs dieser Dimensionen als Schutz-
grinde ausgewiesen: Geschlecht, Alter, Reli-
gion und Weltanschauung, Ethnizitat, sexuelle
Orientierung und Behinderung. Die aktuelle Ge-
setzeslage weist allerdings noch unterschied-
liche Schutzniveaus fiir diese Griinde aus. So
ist beispielsweise Diskriminierung aufgrund des
Alters, der Religion und Weltanschauung oder
der sexuellen Orientierung nur in der Arbeits-
welt verboten, nicht jedoch bei der Versorgung
mit bzw. Inanspruchnahme von Gitern und
Dienstleistungen.

50

DIVERSITATSMANAGEMENT
Diversitatsmanagement ist ein der jeweiligen
organisationalen Zielerreichung dienender mul-
tidimensionaler Managementansatz, welcher
die Vielfalt von Mitarbeiter_innen und organisa-
tionsrelevanten Anspruchsgruppen wahrnimmt
und nutzt. Diversitdatsmanagement kann dem-
nach unterschiedliche Auspragungen anneh-
men und Formen des Umgangs mit Diversitaten
in Organisationen bezeichnen.

DIVERSITATSORIENTIERTE
GLEICHSTELLUNG

Der Begriff bezeichnet den Einbezug weiterer
Diversitatsdimensionen, wie Alter, sexuelle
Orientierung, Religion etc. in Gleichstellungs-
politiken und -strategien. Die Ausweitung des
Gleichstellungsverstandnisses Uber die Diversi-
tatsdimension ,Geschlecht® hinaus ergibt sich
aus der Ausdifferenzierung der Gleichstellungs-
gesetzgebung. Siehe auch: Diversitdtsdimen-
sionen.

GANZHEITLICHES,
SYSTEMATISCHES
DIVERSITATSMANAGEMENT
Ganzheitliches, systematisches Diversitats-
management bezeichnet Varianten dieses Ma-
nagementkonzepts, die nicht nur punktuelle
MaBnahmen umfassen oder einzelne sektorale
Bereiche adressieren. Diversitatsmanagement
kann als ganzheitlich und systematisch ver-
standen werden, wenn es als strategischer,
kontextsensibler Verdanderungs- und Transfor-
mationsprozess angelegt ist, der alle Funk-
tions- und Leistungsbereiche sowie Statusgrup-
pen einer Organisation einbezieht. Wesentlich
sind zudem das Commitment der Leitung und
Fihrungskrafte, eine Form der institutionellen
Verankerung, eine den Zielsetzungen entspre-
chende Ressourcenausstattung, der Aufbau von
Wissen und Kompetenz, Partizipationsmaéglich-
keiten und transparente Kommunikation Uber
den Veranderungsprozess.

GESCHLECHTER-DIVERSITAT
Geschlechter-Diversitat beschreibt die biolo-
gischen und identifikatorischen Varianten von
Geschlechtlichkeit. Sie umfasst somit Cis-Per-
sonen (Personen, deren Geschlechtsidentitat
mit dem bei der Geburt zugewiesenen Ge-
schlecht Ubereinstimmt) wie auch transidente
Personen und intersexuelle Personen.

HETERONORMATIVITAT
Heteronormativitat bezeichnet Machtverhalt-
nisse, die Uber den normativen Zusammen-
hang von Zweigeschlechtlichkeit (Frau/Mann)
und Heterosexualitat gesellschaftlich verankert
sind und andere Formen von Geschlechteriden-
titat, sexueller Identitat und sexuellem Begeh-
ren sozial und oft auch noch gesetzlich sank-
tioniert oder benachteiligt.

INKLUSION

Inklusion bedeutet ,einschlieBen™ bzw. ,ein-
beziehen™ und bezeichnet alle Interaktionen
und Prozesse, die darauf abzielen, Menschen in
ihrer Verschiedenheit gesellschaftliche Teil-
habe zu ermdglichen. Inklusion bezieht sich
somit nicht ausschlieBlich auf Fragen von Be-
hinderung.

INTERSEKTIONALITAT
Intersektionalitdat verweist darauf, dass so-
ziale und funktionale Unterscheidungen wie
Geschlecht, soziale Herkunft oder Behinde-
rung nicht isoliert voneinander wirken, sondern
ineinander verwoben sind. Sie missen daher
auch in ihren Wechselwirkungen zueinan-
der analysiert werden. Dabei stehen auch die
mit Diversitat im Zusammenhang stehenden
Diskriminierungsmechanismen, wie Sexismus,
Rassismus oder Heterosexismus, im Analyse-
fokus. Intersektionalitdtsperspektiven ver-
weisen zudem auf die innere Heterogenitat von
Diversitatsdimensionen und die Problematik
von Kategorisierungsprozessen. Siehe auch:
Antikategorialer Umgang mit Diversitét.
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