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Vorwort

Der gesellschaftliche Auftrag an Osterreichs Hochschul- und Forschungseinrich-
tungen liegt auch in Beitrdgen zur Lésung gesellschaftlicher und wirtschaftlicher
Herausforderungen. In der sogenannten ,Dritten Mission* bzw. gesellschaftlichen
Verantwortung bindeln sich jene Aufgaben, die die Wechselwirkungen zwischen
Wissenschaft und Gesellschaft thematisieren und sie als ,Querschnittsmaterien® in
allen Leistungsbereichen miteinbeziehen. Dazu z&hlt auch eine diversitatsorientier-
te Gleichstellungspolitik im politischen Handeln von Hochschul- und Forschungs-

einrichtungen.

Die Férderung von Diversitat und der konstruktive Umgang damit verstehen
sich neben der Geschlechtergleichstellung als zentrale Zielsetzungen im oster-
reichischen wie auch europaischen Hochschul- und Forschungsraum. Osterreichs
Hochschulen und Forschungseinrichtungen sind in Verbindung mit ihren Kernauf-
gaben Lehre und Forschung sohin auch gefordert, die daraus gewonnenen Erkennt-
nisse in die Weiterentwicklung der Gesellschaft einflieBen zu lassen und folglich

einen geschlechter- und diversitatsgerechten Kulturwandel mitzubewirken.

Das Bundesministerium fir Bildung, Wissenschaft und Forschung nimmt
dabei auf verschiedenen Ebenen eine proaktive Rolle ein. In der expliziten For-
derung von Hochschul- und Forschungseinrichtungen im Bereich des Diversitats-
managements vergibt das Wissenschaftsressort seit 2016 den Diversitdtsmanage-
ment-Preis DIVERSITAS fiir herausragende und innovative Leistungen in diesem
Bereich — mit einer positiven Resonanz seitens der Hochschulen: Bei DIVERSITAS
2018 gab es insgesamt 21 Einreichungen, wobei 14 Einreichungen von &ffentlichen
Universitaten, vier von Fachhochschulen, zwei von Privatuniversitdten sowie eine
von einer Forschungseinrichtung kamen. In Summe wurden sieben Preise im Ge-
samtwert von 150.000 Euro vergeben. Vor allem das beeindruckende inhaltliche
Spektrum der Einreichungen hat gezeigt, dass der Diversitdtsmanagement-Preis
DIVERSITAS erheblich dazu beigetragen hat, dass sich Diversitdtsmanagement in
den Strukturen und Prozessen an Osterreichs Hochschulen und Forschungseinrich-

tungen etabliert und immer breitere Verankerung und Umsetzung erféhrt.

Die vorliegende BMBWF-Publikation fasst alle eingereichten Aktivitdten des
DIVERSITAS 2018 als Beispiele guter Praxis fur Vernetzungs- und Nachahmungs-
aktivitdten zusammen, zeigt Fortschritte auf und reflektiert die einschldgigen Ent-

wicklungen an Osterreichs Hochschul- und Forschungseinrichtungen.

Mag.? Dr." Iris Rauskala
Bundesministerin fir Bildung,
Wissenschaft und Forschung



Gerne geben wir mit dieser Broschiire allen Interessierten einen aktuellen
Uberblick tGber die innovativen, vielfaltigen Diversitatsinitiativen an Osterreichs
Hochschul- und Forschungseinrichtungen — und hoffen, dass aus diesen Beispielen
guter Praxis weitere oder neue Impulse und Ideen zur Erfillung der ,Dritten Mis-

sion“ entstehen.

Jur Kooubod-

Mag.? Dr." Iris Rauskala

Bundesministerin fir Bildung, Wissenschaft und Forschung



Executive Summary

Der vom BMBWF ausgelobte Diversitdtsmanagement-Preis DIVERSITAS 2018 bot
Hochschulen und Forschungsinstitutionen bereits das zweite Mal die Mdéglichkeit,
ihre Aktivitdten im Umgang mit Diversitét einer breiteren Offentlichkeit vorzustel-
len. Die dokumentierten 21 Einreichungen zeigen vielféltige Umsetzungspraxen, die
sich an der jeweils spezifischen Situation, der institutionellen Ausgestaltung, der
Entwicklungsgeschichte und der Kultur der Hochschul- und Forschungsorganisatio-

nen orientieren.

Die vorgestellten Aktivitaten reichen von bewusstseinsbildenden MaBnahmen
Uber MaBnahmen zu einzelnen Diversitatsdimensionen bis zu vertiefenden Ausgestal-
tungen bereits implementierter Diversitdtsmanagement-Systeme. Die Einreichungen
ermdglichen Einblicke in konkrete Strategie- und MaBnahmenentwicklungen und bie-
ten anderen Organisationen Anregungen fiir die Ausgestaltung ihres eigenen Diversi-

tadtsmanagement-Systems.

Die Auslobung des Preises fiel in die Phase der Verhandlung der neuen Leis-
tungsvereinbarungen mit den Universitaten (2019-2021), was sich in den Einreichungen
widerspiegelt. Viele Organisationen haben die unterschiedlichen Steuerungsinstru-
mente (Gesamtdsterreichischer Universitatsentwicklungsplan, Leistungsvereinbarun-
gen, interne Zielvereinbarungen etc.) fir die (Weiter-)Entwicklung ihres Diversitats-
managements genutzt. Die Einreichungen zum DIVERSITAS 2018 zeigen somit, dass
diese Instrumente eine gute Orientierung fir die Herstellung von Gleichstellung und
Chancengleichheit geben und in zunehmend elaborierter Weise fiir die Entwicklung
von Diversitdtsmanagement genutzt werden. Damit gestalten Hochschulorganisatio-
nen und Forschungseinrichtungen ihre Vorgangsweisen, Zielsetzungen und MaBnah-
menauslegungen fir ihre Anspruchsgruppen nicht nur transparenter, sie nutzen auch
zunehmend das Potenzial von Diversitat fur ihre Weiterentwicklung im Sinne einer

bedarfsgerechten Auslegung ihrer Arbeits- und Leistungsbedingungen.

In den Einreichungen zeigen sich einige weitere interessante Entwicklungsten-
denzen. So sind zahlreiche Bemithungen erkennbar, bisher oft eher lose verbundene
Aktivitaten in einer Gesamtstrategie zu biindeln und die oben genannten Steuerungs-

instrumente fir konkrete diversitdtsbezogene Zielformulierungen zu nutzen.

Im Vergleich zu den Einreichungen zum DIVERSITAS 2016 wurden verstarkt

intersektionale Herangehensweisen gewahlt, wobei das Versténdnis von Intersektio-



nalitat stark divergiert. Als weitere Tendenz zeigen sich unterschiedliche Formen der
Vernetzung zur organisationsiibergreifenden Kompetenzentwicklung. Dass sich Hoch-
schulen auch an der Aktualitat gesellschaftspolitischer Themen orientieren, zeigt sich

u.a. in der Besché&ftigung mit sexueller Beladstigung.

In vielen Hochschulen und Forschungseinrichtungen ist nach wie vor die Be-
wusstseinsbildung ein wichtiges Thema. Es ist demnach immer noch eine Herausforde-
rung, die unterschiedlichen Hochschulakteurinnen und -akteure davon zu tiberzeugen,
dass Diversitat einen relevanten Faktor in Lehre, Forschung und der Hochschulver-
waltung darstellt. Dies bedarf oft noch einer Ubersetzung von Diversitatswissen in

die jeweiligen Tatigkeitsfelder.

Viele Einreichungen betrafen das Handlungsfeld Lehre und die darin notwen-
dige weitere Starkung der Diversitdtskompetenz sowie deren bedarfsgerechte Aus-
legung. Aufféllig war, dass im Vergleich zum ersten DIVERSITAS einige Dimensionen,
denen européische Statistiken noch eine hohe Diskriminierungsanfalligkeit attestie-
ren (sexuelle Orientierungen, Religion und Weltanschauung), in den Einreichungen

weniger adressiert wurden.

Generell zeigt die inhaltliche Qualitat der Einreichungen, dass die Organisatio-
nen die hohe Expertise der internen Expertinnen und Experten zu Diversitat und Diver-
sitdtsmanagement in vielen Bereichen zu niitzen wissen und der organisationsiber-
greifende Austausch zur weiteren Kompetenzentwicklung gesucht wird. Auch wurde
das Commitment der einreichenden Organisationen zum Diversitdtsmanagement ver-
mehrt dadurch unterstrichen, dass Leitungspersonen (Rektor/inn/en, Geschéaftsfiih-

rer/innen) als Ansprechpartner/innen fiir die DIVERSITAS-Einreichung fungierten.

Mit der nachsten DIVERSITAS-Ausschreibung werden erstmals auch die Pada-

gogischen Hochschulen zur Einreichung eingeladen.
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Das BMBWF setzt mit der Auslobung des zweiten DIVERSITAS seine Bemiihungen
fort, aktuelle Diversitdtsmanagement-Praxen an &sterreichischen Hochschulen
und Forschungsorganisationen vor den Vorhang zu holen. Damit soll die Erfillung
hochschulpolitischer Zielsetzungen, die u.a. im Gesamtésterreichischen Hochschul-
entwicklungsplan, in den Vorgaben zu den Leistungsvereinbarungen oder in der
European Research Area (ERA) Roadmap' formuliert wurden, durch die Bereitstellung
guter Praxisbeispiele unterstltzt werden. Der DIVERSITAS-Preis wird von einer j&hr-
lich stattfindenden DIVERSITAS-Werkstatt begleitet, in der sich auf Einladung des
BMBWF Gender- und Diversitatsexpertinnen und -experten aus den einreichungs-
berechtigten Hochschulen und Forschungsinstitutionen zu aktuellen Entwicklungs-
themen austauschen und ihre Kompetenz erweitern kénnen. Das Werkstatt-Angebot
soll der Bildung von ,Communities of Practice”, also der Vernetzung von Expertinnen
und Experten zu einem konkreten Themenfeld zum Zwecke der Kompetenzentwick-

lung, dienen (vgl. Wenger/Snyder 2000).

Die vorliegende Dokumentation zum DIVERSITAS 2018 fasst aktuelle Pra-
xen zu Diversitdtsmanagement im Hochschul- und Forschungssektor zusammen.
Sie soll Verantwortungstrager/inne/n als Informations- und Wissensressource
dienen? und bei der Umsetzung der Prioritt 4% der nationalen ERA Roadmap, des
Gesamtdsterreichischen Universitatsentwicklungsplanes 2019-2024, des Fachhoch-
schulentwicklungs- und Finanzierungsplans 2018/19-2022/23 und der Leistungs-

vereinbarungen® und Férdervertrage unterstitzend sein. Eine breite Kenntnis der Um-

' Siehe dazu ERA Roadmap.
Online: https://era.gv.at/object/document/2581/attach/oesterreichische_ERA_Roadmap.pdf
(Abruf: 02.06.2019).

2Vgl. dazu die Dokumentation zum ersten DIVERSITAS 2016 (BMWFW 2017a).
Online: https://pubshop.bmbwf.gv.at/index.php?article_id=9&sort=title&search%5Btext%5D=
entwicklungen&pub=750 (Abruf: 20.11.2019).

3 Siehe Priority 4 der nationalen ERA Roadmap = Gender equality and gender mainstreaming in
research: “Translating national equality legislation into effective action to address gender
imbalances in research institutions and decision making bodies and integrating the gender
dimension better into R&D policies, programs and projects.”

“Kernziele in den Leistungsvereinbarungen: ausgeglichenes Geschlechterverhéltnis in allen
Bereichen, Senkung der Einkommensschere auf O, Abbau struktureller Barrieren, Einbindung der
Geschlechterdimension in Forschungsinhalte und Lehre, Verpflichtung zur Gleichstellung in den
Strukturen und Arbeitsprozessen leben, Aufbau eines aktiven Diversitdtsmanagements.

Einleitung


https://era.gv.at/object/document/2581/attach/oesterreichische_ERA_Roadmap.pdf
https://pubshop.bmbwf.gv.at/index.php?article_id=9&sort=title&search%5Btext%5D=entwicklungen&pub=

setzungspraxen sollte zudem im Umgang mit aktuellen Themen wie Barrierefreiheit?®,
sozialer Durchlassigkeit des Hochschulbereichs® oder der Aufhebung der Ge-

schlechterdichotomie’ dienlich sein.

Von den 59 einreichberechtigten Hochschul- und Forschungseinrichtungen
zum DIVERSITAS 2018 sind 21 Organisationen der Einladung gefolgt. Die Einreichun-
gen wurden durch eine international besetzte Fachjury® begutachtet und es wurden
funf Geldpreise zu je 25.000 Euro sowie zwei Anerkennungspreise zu je 12.500 Euro

vergeben’.

Die Publikation ist nach unterschiedlichen Schwerpunkten geclustert, die aus
den Einreichungen abgeleitet wurden. Die jeweiligen Kapitel werden kurz inhaltlich
eingeleitet und schlieBen mit den BLICKPUNKTEN, die zentrale Umsetzungsaspek-

te zusammenfassen.

5 Vgl. dazu die UN-Behindertenrechtskonvention.
Online: https://www.ris.bka.gv.at/GeltendeFassung.wxe?Abfrage=Bundesnormen&Gesetzesnummer=20006062
(Abruf: 16.06.2019).

¢ Vgl. dazu die Nationale Strategie zur sozialen Dimension in der Hochschulbildung.
Online: https://www.bmbwf.gv.at/Themen/Hochschule-und-Universitat/Studium/Leitthemen/
Soziale-Dimension.html#Anker1 (Abruf: 20.11.2019).

7 Vgl. dazu das Erkenntnis des Verfassungsgerichtshofs zur Interpretation des Personenstand-
gesetzes. Wértlich heiBt es in dem Erkenntnis: ,Art. 8 EMRK rdumt daher Personen mit einer
Variante der Geschlechtsentwicklung gegeniiber ménnlich oder weiblich das verfassungs-
gesetzlich gewahrleistete Recht ein, dass auf das Geschlecht abstellende Regelungen ihre
Variante der Geschlechtsentwicklung als eigensténdige geschlechtliche Identitat anerkennen,
und schiitzt insbesondere Menschen mit alternativer Geschlechtsidentitét vor einer fremd-
bestimmten Geschlechtszuweisung.”
Online: https://www.vfgh.gv.at/medien/Personenstandsgesetz_-_intersexuelle_Personen.php (Abruf: 16.06.2019).

8 Jury-Mitglieder: Surur Abdul-Hussain (OVS), Martin Bernhofer (O1 Wissenschaft), Andrea
Bithrmann (Institut fir Diversitatsforschung, Georg-August-Universitat Géttingen), Roland Engel
(Austrian Society for Diversity), Bettina Schmidt (International Society for Diversity Manage-
ment, Deutschland), Roberta Schaller-Steidl (BMBWF — Abteilung Gleichstellung und Diversitéts-
management).

? Liste der Preistrdger/innen und Begriindungen der Fachjury:
Online: https://www.bmbwf.gv.at/Themen/Hochschule-und-Universitat/Gleichstellung-und-Diversitat/Policy-und-
MaBnahmen/Diversitadtsmanagement/Diversitas-Preistragerinnen-und-Preistrager-2018.html (Abruf: 20.11.2019).
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1. Ganzheitliches,
systematisches
Diversitatsmanagement

Ein ganzheitliches, systematisches Diversitdtsmanagement zielt auf die Veranke-
rung und Verwirklichung von Gleichstellung und Chancengleichheit in allen Funkti-
ons- und Leistungsbereichen einer Organisation. Es beschreibt einen strategischen
und langfristig angelegten gesamtorganisatorischen Verénderungs- und Transforma-
tionsprozess, in welchem Diversitat als gesellschaftliche Normalitdt wahrgenommen
wird, die Arbeit, Beziehung und Aufgabeninhalte mitprégt. Daraus resultieren fur die
Organisation und ihre Anspruchsgruppen Chancen und Risiken, die es notwendig ma-
chen, Diversitat in den gesamtorganisatorischen Strategien, Zielen und MaBnahmen
entsprechend zu berlcksichtigen. Dafiir haben sich in der Praxis insbesondere die
funktions- bzw. fachbezogene Kompetenzentwicklung zum Thema Diversitéat, Ist- und
Bedarfsanalysen, kooperativ angelegte Entwicklungsprozesse, die strukturelle Ver-
ankerung von Strategie- und Prozessverantwortlichkeit, eine entsprechende Ressour-

cenwidmung und Monitoring als wesentliche Erfolgsfaktoren erwiesen.

Ergebnisse aus der Organisationsforschung und die gelebte Praxis zeigen,
dass die Verwirklichung von Gleichstellung und Chancengleichheit und der erfolg-
reiche Umgang mit diversitdtsbezogenen Chancen und Risiken ganz zentral von
den jeweiligen Organisationsspezifika, den organisationskulturellen Bedingungen
und der Organisationsgeschichte zum Themenfeld Gender und Diversitat abhéngt.
Dies |&sst sich anhand der Beispiele aus den beiden bisher vergebenen DIVERSITAS-
Preisen nachvollziehbar ableiten. Sie zeigen, wie je nach organisationalen Bedingun-
gen das Zusammenfithren und Systematisieren bereits vorhandener Strategien, Ziele
und MaBnahmen sowie das Initiieren neuer Entwicklungen im Sinne einer ganzheit-

lichen, systematischen Herangehensweise vonstattengehen kann.

Zu den Beispielen:

Am Beispiel der Universitat fiir Weiterbildung Krems (Donau-Universitat Krems/
DUK) ist der Entwicklungsprozess von EinzelmaBnahmen in Richtung eines ganzheit-

lichen, systematischen Diversitdtsmanagements gut nachvollziehbar. Bis zur Veréf-

fentlichung der ,Strategie der Donau-Universitat Krems — Leitbild, strategische Ziele,

Ganzheitliches, systematisches Diversitatsmanagement

Universitat fir Weiterbildung
Krems
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Leitstrategien®, die 2016 in einem universitatsibergreifenden, iterativen Prozess er-
arbeitet wurde, bearbeitete die Universitat das Themenfeld Gender und Diversitat
Uber einzelne Initiativen. Durch die Strategieentwicklung wurde das Diversitatsma-
nagement in die Gesamtstrategie der Universitat eingebettet und ist nunmehr an die
strategischen Ziele und Leitstrategien der Universitdt geknlpft: qualitativer Ausbau
des lebensphasenorientierten Studienmodells mit Fokus auf gesellschaftliche Her-
ausforderungen, Ausbau von Personalentwicklungs- und Karriereférderprogrammen,
Erhéhung des Frauenanteils in Fihrungspositionen, gute Vereinbarkeit von Studium,

Beruf und Familie.

Zudem wird die Kompetenzentwicklung von Mitarbeiter/inne/n und Studieren-
den im Themenfeld Gender und Diversitdt durch entsprechende Angebote vorange-
trieben. Die diesbeziiglichen MaBnahmen wurden in den aktuellen Leistungsvereinba-
rungen und im Entwicklungsplan verankert. Das strategische Diversitdtsmanagement

der Donau-Universitat Krems fuBBt auf drei S&ulen:

S&ule 1: Forderung eines breiten inklusiven Zugangs zu universitdrer Weiter-
bildung. Dadurch wird Personen, die tber keinen akademischen Abschluss verfiigen,
aber durch langjéhrige berufliche Erfahrung ein vergleichbares Kompetenzniveau
besitzen, die Méglichkeit einer universitdren Weiterbildung gegeben. Spezifische
Ausbildungs- und Berufsbiografien sowie Lebensphasen und Beanspruchungen der
Studierenden werden so beriicksichtigt, was die Durchlédssigkeit der Hochschulbil-

dung unterstitzt.

S&ule 2: Férderung eines diversitatsorientierten, diskriminierungsfreien Arbeits-
umfeldes durch gezielte GleichstellungsmaBnahmen. Dafiir werden Personal- und
OrganisationsentwicklungsmaBnahmen (z.B. Monitoring und Berichtswesen, Anti-
Bias-Schulungen, Wiedereinsteigerinnenprogramm und Karenzmanagementsystem)

zielgruppenspezifisch ausgerichtet.

S&ule 3: Fdrderung von Diversitatswissen und Diversitdtskompetenz fur Stu-
dierende und Mitarbeiter/innen. Ein Weiterbildungsangebot fiir interne und exter-
ne Lehrende unterstiitzt die Umsetzung von diversitatsgerechter Lehre. Durch das
Projekt ,Integration von Gender und Diversitat in die Lehre” wird die Anzahl der Gen-

der- und Diversitatslehrangebote deutlich erhsht.

Bei der Erarbeitung passgenauer Strategien und MaBnahmen setzt die
Donau-Universitat Krems auf iterative Entwicklungsprozesse und das konsensuelle
Einvernehmen der internen Stakeholder (u.a. Rektorat, Vizerektorate, Stabsstelle fir
Gleichstellung und Gender Studies, Departmentleitungen, Lehrgangsleitungen, Or-
ganisationsassistenz, Vortragende, Studierende mit und ohne Behinderungen, Pro-

grammteilnehmer/innen). Die Umsetzung, Evaluation und Adaption von Aktivitaten

Ganzheitliches, systematisches Diversitatsmanagement



kann so bestmdglich an den Bedirfnissen der Zielgruppen ausgerichtet werden. In
den nachsten Jahren wird es der Universitétsleitung und den Gender- und Diversi-
tatsexpert/inn/en darum gehen, die oben genannten drei Séulen auszudifferenzieren

und die MaBBnahmensetzung zu intensivieren.

Die Universitdt Wien (Hauptpreis) verfugt bereits seit Jahren Gber ein breites
Spektrum an MaBnahmen im Bereich der Geschlechtergleichstellung. Die zum DIVER-
SITAS 2018 eingereichte Diversity Policy beruht auf der Uberzeugung, dass Diversitat
nicht nur die Summe von einzelnen Diversitdtskategorien ist, sondern eine Grund-
erfahrung menschlicher Beziehung in Interaktionen. Dieses Diversitatsverstédndnis
ermdglicht es, Diversitat sowohl dimensional also auch dimensionsiibergreifend zu
behandeln. Konsequenterweise werden in der Policy drei — fir die Universitat zentra-

le — Interaktionsfelder beschrieben:

Saule 1: Interaktion mit Studierenden
Séaule 2: Interaktion von Nachwuchs und Fiihrungskraften

S&ule 3: Theorie-Praxis-Dialog

So lasst sich Diversitat dort adressieren, wo sie eine Rolle spielt — in der Inter-
aktion und Kommunikation. An die genannten Interaktionsréume des universitéren
Arbeitsalltags werden unterschiedliche MaBnahmen geknipft. Das damit verbundene
strategische Ziel ist ein Kulturwandel entlang der bewussten Gestaltung von Lern-

und Verédnderungsprozessen.

Die Universitat Linz (Johannes-Kepler-Universitat Linz/JKU) wiederum ar-
beitet an einer Diversity-Strategie und hat dies im Entwicklungsplan 2019-2024
festgelegt. Fir die Auslegung eines ganzheitlichen, systematischen Diversitdtsma-
nagements und die dafiir notwendige Strategieentwicklung erweist sich in ihren Au-
gen eine bereichs- und fachspezifische ,Ubersetzung* der Thematik als unabdingbar.
Fir eine tragfédhige Umsetzung von MaBnahmen muss allen Mitarbeitenden und Fiih-
rungskraften die Sinnhaftigkeit einer Beschaftigung mit Diversitat verstandlich sein.
Diese Sinnhaftigkeit erschlieBt sich nicht nur Gber eigene Werthaltungen, sondern
auch Uber den erkennbaren konkreten Nutzen fir den eigenen Aufgabenbereich. Die
JKU hat dafir eine fachspezifische Auseinandersetzung mit dem Themenfeld initiiert.
Um die Bedeutung der Thematik zu unterstreichen, erhob die Leiterin der Abteilung
Gender & Diversity in Interviews mit Expert/inn/en persénlich die spezifischen Per-
spektiven der unterschiedlichen Disziplinen und der darin t&tigen Personen.
Damit hat sie gleichzeitig wertvolle Bewusstseinsarbeit in den unterschiedlichen Fach-

disziplinen geleistet.

Ganzheitliches, systematisches Diversitdtsmanagement

Universitat Wien

Universitat Linz
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Universitat fir angewandte
Kunst Wien

Technische Universitat
Wien
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Die Universitéat fiir angewandte Kunst Wien (Hauptpreis) hat fur die Ent-
wicklung des Diversitdtsmanagements einen bemerkenswerten Zugang gewéhlt,
der zundchst nicht die organisationale, sondern die inhaltlich-fachliche und soziale
Seite von Diversitat ins Zentrum stellt. Daftr wird der Entwicklungsfokus auf neue
Denk- und kooperative Handlungsrdume in der Lehre (Aktivitdtsebene 1: ,Ground
Tour*) gelegt. Studierende sammeln in Praktika bei unterschiedlichen externen Ko-
operationspartner/inne/n Erfahrungen zu Diversitdtsphdnomenen, wodurch nicht nur
ihre fachliche, sondern auch ihre soziale Kompetenz maBgeblich geférdert wird. Das
Spektrum an Kooperationspartner/inne/n umfasst Werkstatten fir Menschen mit
Behinderungen, Seniorenheime, Jugendzentren, Einrichtungen fir Obdachlose, Frau-
enhduser u.v.a.m. Die unter dem Titel ,Un-framing Diversity“ vorgestellten Aktivitaten
dienen demnach der Bewusstmachung verschiedener Diversitdtsdimensionen durch
eine langfristige und vertiefende Auseinandersetzung mit spezifischen Lebenswelten,
Bediirfnissen und existenziellen Themen in kollaborativen Prozessen. Die Studieren-
den werden dabei von Supervisor/inn/en betreut, die ihnen Skills der Gruppendyna-
mik (u.a. Team- und Gruppenfindungsprozesse), Organisationsentwicklung und des

Projektmanagements vermitteln.

Um dem Anspruch eines ganzheitlichen, systematischen Diversitdtsmanage-
ments gerecht zu werden, wird auf einer zweiten Aktivitdtsebene (,Institutional
Practice") die Institutionalisierung der Erfahrungen entlang von Analysen (Untersu-
chungen, Evaluationen, Erfahrungsberichte etc.), der Identifikation von Handlungs-
ebenen und MaBnahmenentwicklungen vorangetrieben. Dafir wird an der Angewand-
ten, die sich als lernende Organisation versteht, ein Reflexions- und Handlungsraum
geschaffen, der die Einbeziehung von Personal- und Studierendenexpertisen sowie
Expertisen externer Partnerinnen und Partner vorsieht. In dialogischen, kollaborativen
Arbeitsstrukturen und -prozessen werden Projekte strukturell verankert, Strategien
entwickelt und Verantwortlichkeiten festgelegt. Aus diesen Prozessen soll u.a. ein
diskriminierungskritisches Leitbild hervorgehen, das auf einem gemeinsam erarbei-
teten Konsens aufbaut und dadurch entsprechend tragféhig und handlungswirksam
sein sollte. Die Einbindung erfolgt auf offene Einladung des Rektorats an alle Uni-
versitdtsangehdrigen. Das Erarbeitete wird in Veranstaltungen intern kommuniziert
und diskutiert sowie dem Rektorat und dem Senat vorgelegt, um die Umsetzung zu
sichern und institutionelle Verbindlichkeiten zu schaffen. Die Universitat entwickelt
dafir nicht nur neue Bildungs- und Berufsfelder, sondern niitzt Diversitat als Ent-
wicklungsimpuls fir die eigene Organisation, indem sie neue Interaktionsfelder und

kooperative Handlungsformen forciert.

Die Technische Universitdt Wien (TU Wien) wiederum verbindet die von ihr
eingereichte Vernetzungsaktivitdt (siehe auch Punkt 5., Seite 51) ganz klar mit den
aktuellen Strategien, dem Gleichstellungsplan, dem Entwicklungsplan und der Leis-

tungsvereinbarung. Durch das Kniipfen von internen wie externen Kontakten werden
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Kooperationen und Projekte geférdert, die beispielsweise die Verbindung zwischen
Theorie und Praxis, also diesbeziigliche strategieférdernde Ubersetzungsleistungen

zu Diversitatsmanagement, unterstiitzen kdnnen.

BLICKPUNKTE

Die Beispiele zeigen: Tatsachliche Hebelwirkungen entfalten Instrumente und MaB-

nahmen dann, wenn diese méglichst partizipativ, fachlich rickgebunden entwickelt,

strategisch eingebettet und strukturell verankert werden.

Eine der Herausforderungen in der Entwicklung eines systematischen, ganz-
heitlichen Diversitdtsmanagements liegt in der kompetenten und organisationskultu-
rell tragfahigen Verkniipfung der Gesamtstrategie der Hochschule bzw. Forschungs-
institution mit Diversitatsstrategien. Die dafir nétige Expertise ist in vielen der
Hochschul- und Forschungsorganisationen bereits durch die hohe fachliche Qualifi-
kation und Erfahrung von Gender- und Diversitatsexpert/inn/en verankert. Es bedarf
aber vielerorts noch eines bewusstseins- und kompetenzbezogenen Liickenschlusses
in den Leitungsebenen. Die Kombination beider Expertisen 6ffnet neue Entwicklungs-
und Gelingensméglichkeiten fur einen strategisch angelegten Umgang mit Diversitét,
wodurch Diversitédt als Potenzial fur die Weiterentwicklung der Organisation best-

moglich genutzt und etwaigen Risiken entsprechend begegnet werden kann.

Als weitere Herausforderung fir die Umsetzung eines systematischen Diversi-
t&tsmanagements, auch das zeigen Beispiele, erweist sich der zeitliche und finanziel-
le Ressourcenmangel. Diversitdtsagenden missen oft zusatzlich zu den bisherigen
Aufgaben wahrgenommen werden. Auch kann der oft punktuelle Bedarf an externen

Beratungsleistungen nicht im nétigen Umfang gedeckt werden.

In manchen Organisationen ist die fehlende systematische und ganzheitliche
Verankerung von Diversitdtsmanagement an der Tatsache erkennbar, dass die Agen-
den sehr personenabhéngig umgesetzt bzw. forciert werden missen, weil Treiber in

den einzelnen Funktionen und Bereichen noch fehlen.
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2. Aktivitaten zur
diversitatsbezogenen

Organisationsentwicklung

Durch die Einreichungen zum DIVERSITAS 2018 wurde wieder eine Vielzahl an Aktivi-
taten sichtbar, die sich auf einzelne Funktionsbereiche der Hochschulen bzw. For-
schungseinrichtungen beziehen. Die Aktivitdten sind zum Teil als Weiterentwicklung
implementierter Diversitdtsmanagement-Systeme oder aber auch als Schritte am Weg
zu einer organisationsweiten Behandlung des Themenfeldes im Sinne einer ganzheit-
lichen systematischen Herangehensweise zu sehen. Die Bandbreite der Aktivitaten
erstreckt sich von MaBnahmen zur Bewusstseinsbildung tber den Kompetenzaufbau
fur eine entsprechende Qualitatssicherung zu MaBnahmen in der Personalentwicklung
und zur Vereinbarkeit von Privat- und Berufsleben. Eingereicht wurden zahlreiche Akti-

vitdten zu den Kernbereichen Lehre, Forschung und Hochschulverwaltung.

Die Bewusstseinsbildung beziiglich Diversitat und Diversitdtsmanagement ist in den
meisten Organisationen ein laufender und letztlich wohl auch unabschlieBbarer Pro-
zess. Personalwechsel, Verédnderungen in den Rahmenbedingungen, Strukturen und
Prozesse beeinflussen das Relevanzempfinden und die fachliche wie organisations-

kulturelle Akzeptanz von Diversitdtsagenden immer wieder aufs Neue.

Dazu einige Beispiele aus den DIVERSITAS-Einreichungen 2018:

Das von der FH OO (Fachhochschule Oberdsterreich) eingereichte Kommunikati-
onskonzept ,VielWertMaLeN* zielt darauf ab, in méglichst vielen unterschiedlichen
Formaten und Formen das Thema Diversitat aufzubereiten und verstandlich zu ma-
chen, um so das Diversitatsbewusstsein unterschiedlicher Akteurinnen und Akteure
in der FH zu schérfen. Dafiir wird eine breite Palette an in der Hochschule relevan-
ten Themen mit dem Diversitdtsmanagement verkniipft und tber die diesbeziglichen
Aktivitaten regelm&Big Bericht erstattet. Gesetzt wird dabei auf eine breite interne
wie externe Kommunikation und eine méglichst umfangreiche Teilhabe unterschied-

licher Anspruchsgruppen.

Aktivitaten zur diversitdtsbezogenen Organisationsentwicklung
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Die von der Universitéat Linz (siche auch Punkt 1., Seite 17) eingereichte Ta-
gung ,Platz fir Vielfalt in der Exzellenz* bildet den Rahmen fiir die Entwicklung einer
Diversity-Strategie und das Audit ,familieundhochschule®. Die Tagung setzte auf un-
terschiedliche Formate (u.a. Talk-Runden, Improvisationstheater, Fachvortrége). Sie
diente neben anderen MaBnahmen, wie beispielsweise Expert/inn/engesprachen, der
fur ein tragfdhiges Diversitdtsmanagement ndtigen Bewusstseinsbildung in den un-
terschiedlichen Interessengruppen innerhalb der Hochschule und erméglichte einen
fachibergreifenden Austausch nach innen wie nach auBen. Die JKU thematisierte
dabei auch das Zusammenspiel von Gleichstellung und Exzellenz (vgl. Linde/Aufer-
korte 2017).

Die MODUL University Vienna Privatuniversitdt setzt ihre Bewusstseins-
arbeit mit dem Gender- und Diversity-Party (GDP)-Aktionsplan fort, der geplante
Aktivitaten zur Verdnderung der Organisationskultur strukturiert. MaBnahmenschwer-
punkte liegen auf ,Awareness", ,Information* und ,Education Societal Involvement®.
Der Aktionsplan zeigt, welche Stakeholder (,students®, ,faculty”, ,staff*, ,external
lecturers”) durch die jeweiligen MaBnahmen adressiert werden. Neben der Auflistung
der unterschiedlichen MaBnahmen werden die damit verbundenen Ziele, die Dauer
und H&ufigkeit der MaBnahme sowie der ,Key Performance Indicator” (KPI), also das

ErfolgsmalB, angefiihrt.

Die Medizinische Universitdt Wien (MedUni Wien | Anerkennungspreis) hat
in ihrer Einreichung den Schwerpunkt auf die Bewusstseinsbildung® zum Thema
sexuelle Beldstigung gelegt. Ausgehend von der Uberzeugung, dass sexualisierte
Grenziiberschreitungen Ausdruck der vorherrschenden Kultur an einem Arbeitsplatz
sind, wurde das Projekt ,Nein zu sexueller Beldstigung® in Kooperation mit dem
Allgemeinen Krankenhaus Wien (AKH Wien) ins Leben gerufen. Es soll durch die
Sensibilisierung von Mitarbeiter/inne/n und Fiihrungskréften dauerhaft zu einer
Reduktion von Fallen sexueller Beldstigung fiihren und eine belastigungsfreie Orga-
nisationskultur férdern. Die zustadndige Projektarbeitsgruppe erhob 2018 zun&chst
Aggressionsereignisse mittels eines mehrsprachigen Fragebogens. Parallel dazu wur-
de ein Grundsatzpapier mit dem Bekenntnis der Universitatsleitung gegen sexuelle
Belastigung erarbeitet sowie eine Betriebsvereinbarung zu Antidiskriminierung, part-
nerschaftlichem Verhalten und zur Vermeidung und Bewaéltigung voninnerbetrieblichem
Mobbing. Im Projekt wurden zudem Schulungen fir Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
konzipiert. Die Tagung ,Gewaltfreies Arbeiten im Gesundheitswesen® am 26.04.2018
an der MedUni Wien bot einen Uberblick zu aktuellen Erkenntnissen im Themenfeld und
Good-Practice-Projekten (z.B. Deeskalation in der Arbeit) sowie die Méglichkeit zum

Austausch.

°Vgl. dazu die Dokumentation zum ersten DIVERSITAS 2016 - BMWFW (2017, 16).
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Beratungsablauf bei sexueller Beldstigung

Erfahrungen zeigen, dass fiir Betroffene Transparenz im Umgang mit Vorféllen wesent-
lich ist. Hierzu wurde ein standardisierter Beratungsablauf fir den Fall einer sexuellen

Belastigung erarbeitet.

Dieser Beratungsablauf ist auf einer Intranetseite (www.antidiskriminierung.at)
abrufbar, auf der auch weitere relevante Informationen zu Diskriminierung, sexueller

Beladstigung sowie Aggression und Gewalt eingesehen werden kdnnen.

Strukturell ist das Projekt in die Diversitdtsmanagement-Gesamtstrategie der
MedUni Wien eingebettet. Es beriicksichtigt neben der unterschiedlichen Betroffen-
heit von Frauen und Méannern auch intersektionale Aspekte, wie z.B. jungen Frauen

mit Einwanderungsgeschichte. Abbildung 1
Beratungsablauf an der Medi-
zinischen Universitat Wien

0
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Abbildung 1
Beratungsablauf an der Medizinischen Universitat Wien
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Die Beispiele zeigen, dass Bewusstseinsarbeit sowohl auf der werte- und normbezo-
genen Ebene wie auch auf der fachlichen Ebene ansetzen muss. In der Verkniipfung
von Diversitdtsthemen mit (vielleicht gerade anstehenden und aktuellen) Fachthe-
men sollte sich der Nutzen fur unterschiedliche Hochschulakteurinnen und -akteure
jeweils spezifisch erschlieBen. Die Tragféhigkeit des Diversitdtsmanagements und

darin eingebetteter MaBnahmen kann dadurch wesentlich gewinnen.

Neben individuellen und gruppenbezogenen FérdermaBnahmen und der Beseitigung
struktureller, organisationaler Barrieren ist die Weiterentwicklung der Geschlechter-
und Diversitatskompetenz in allen Bereichen der Hochschul- und Forschungsorgani-
sationen ein zentraler Erfolgsfaktor fiir die nachhaltige Verankerung von Diversitéats-

management und die Qualitat der erbrachten Leistungen.

Viele der einreichenden Organisationen verweisen auf die qualitatssichernde
Wirkung von Weiterbildungsangeboten fir Hochschulangehérige. So bietet beispiels-
weise die Universitdt Klagenfurt (Alpen-Adria-Universitat Klagenfurt/AAU) die Még-
lichkeit an, entlang eines modular aufgebauten Weiterbildungsangebots einen Zerti-
fikatsabschluss ,Gender- und Diversitdtskompetenz in der Universitadt* zu erlangen.
Die Weiterbildung wird in Zusammenarbeit vom Universitatszentrum fiir Frauen- und
Geschlechterforschung und der Personalentwicklung angeboten. Folgende Module
stehen zur Auswahl, wobei fiir ein Zertifikat mindestens drei Veranstaltungen (24

Ubungseinheiten zu je 45 Min.) absolviert werden miissen:

» Gender- und Diversitdtskompetenz und Antidiskriminierung — Eine Einfiihrung
» Gender und Diversitat in der Forschung
* Gender und Diversitat in der Lehre

» Gender und Diversitat in der Organisation

Mit diesem Angebot wird die Entwicklung von Gender- und Diversitatskompe-
tenz in allen Kernbereichen der Hochschule geférdert. Damit ist das Ziel verbunden,

die Organisationskultur im Sinne der Antidiskriminierung weiterzuentwickeln.

Zur Kompetenzentwicklung und Qualitatssicherung tragen auch Vernetzungs-
aktivitdten wie jene der TU Wien (siehe Punkt 5., Seite 51) bei. Durch den Wis-
sens- und Erfahrungsaustausch und die organisationsiibergreifende Diskussion von

Diversitatsthemen wird der Kompetenzausbau in den Hochschulen geférdert. Die
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Teilnehmenden profitieren von Good-Practice-Anwendungen in Lehre, Forschung und
Hochschulmanagement. Daraus kdnnen sich kreative Lésungsansétze ergeben, die
wiederum eine Optimierung bzw. Aktualisierung vorhandener MaBnahmen ermdg-
lichen. Die Vernetzung von Diversitatsverantwortlichen mit Forscherinnen und For-
schern zu aktuellen Themen, wie z.B. der Entwicklung barrierearmer Technologien,
férdert zudem die Kompetenz, die Diversitatsrelevanz in der eigenen Forschung zu

reflektieren und zu benennen.

Fir eine kompetenzbezogene Weiterentwicklung ist zudem eine offene Koope-
rationskultur, wie sie in der Einreichung der Universitéat fiir angewandte Kunst Wien

dargestellt wird, ein wesentliches Asset (siehe auch Punkt 1., Seite 18).

Fur einen diversitatsgerechten Umgang mit Agenden der Personal- und Karriereent-
wicklung sind transparente Karrierewege und die Beriicksichtigung unterschiedlicher
Lebensrealitdten Schliusselbedingungen. Eine wissenschaftliche Karriere erfordert
von allen, die eine solche anstreben, hohe Anpassungsleistungen an den aktuellen
Wissenschaftsbetrieb mit seiner Anforderung an internationale Mobilitdt und an
Output. Damit wird eine hohe Belastung der Balance zwischen der Vereinbarkeit
von Erwerbs- und Privatleben generiert — dies unter oft preké&ren Beschaftigungsver-
haltnissen. Viele Hochschulen haben bereits diesbeziigliche Strukturen und Prozes-

se implementiert.

Die prémierte Einreichung der Universitdt Innsbruck (Hauptpreis) adres-
siert speziell die Karriereférderung von Nachwuchswissenschafter/inne/n mit Be-
hinderung oder chronischen Erkrankungen. Sie nimmt damit eine Vorreiterinnenrolle
in Osterreich ein. Laut Zusatzstudie zur Studierenden-Sozialerhebung 2015 — ,Zur
Situation behinderter, chronisch kranker und gesundheitlich beeintrachtigter Studie-
render" — weisen 12% aller Studierenden eine oder mehrere gesundheitliche Beein-
trachtigung/en auf, die sich einschrénkend auf das Studium auswirken. Die berufliche
Teilhabe von Menschen mit Behinderungen bzw. chronischen Erkrankungen ist unter
dieser Perspektive eine Herausforderung fur die Universitadten und die Férderung des
wissenschaftlichen Nachwuchses. Das 2014 implementierte ,PhD-Karriereférderpro-
gramm fiir begiinstigte behinderte und/oder chronisch erkrankte Nachwuchswissen-
schaftlerlnnen” soll Antragstellerinnen und Antragstellern die Méglichkeit geben, ihr
Dissertationsprojekt durchzufiihren. Sie werden fir die Dauer von drei bis vier Jahren

in den Forschungsbetrieb der Universitat eingebunden und auf die Aufgaben in For-

" Online: https://irihs.ihs.ac.at/id/eprint/4330/7/2016-ihs-sozialerhebung-beeintraechtigter-
studierender-barrierefrei.pdf (Abruf: 07.08.2019); vgl. auch Terzieva et al. (2016).
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schung und Lehre vorbereitet. Die Antrédge werden von internationalen Gutachterin-
nen und Gutachtern auf ihre wissenschaftliche Qualit&t geprift und gereiht. Die Ver-
gabe erfolgt durch ein Gremium der Universitat (bestehend aus Vizerektor/in, Dekan/

in, AKG-Mitglied, Behindertenbeauftragte/r, Behindertenvertrauensperson).

Die AAU adressiert das Thema Vereinbarkeit in einem Projekt, das ein Buch-
projekt, eine dffentliche Ringlehrveranstaltung und eine Podiumsdiskussion umfasst
(siehe auch Punkt 2.2, Seite 26). Damit war laut Einreichung zum einen die Absicht
verbunden, ,Vereinbarkeitsthemen nicht wie oft als ,Frauenproblem*‘ zu deklarieren,
sondern als Thema, das die gesamte Gesellschaft betrifft“. Zum anderen sollte es
durch das Aktivitdtsbiindel gelingen, eine Bestandsaufnahme der Vereinbarkeit von
Familienleben, Erwerbsleben und Karriere in Osterreich und Deutschland zu erstellen
und auf diesen Erkenntnissen aufbauend eine Ringvorlesung zu konzipieren. Dadurch
wurde Forschung und Lehre zu diesem Thema verkniipft. Die Podiumsdiskussion ,Who
Cares? Zur Sorg(e)losigkeit im Pflegebereich in Karnten“ (28.06.2018) sollte noch

mehr Bewusstsein bei einer Vielzahl von Akteurinnen und Akteuren schaffen.

In diesem Kernbereich von Hochschulen wurde in den letzten Jahren viel zu gen-
der- und diversitatsgerechter Didaktik geforscht und an Instrumenten entwickelt.
Mittlerweile stehen vielféltige Ressourcen — auch online — von Hochschulen im In-
und Ausland zur Verfiigung. Viele Hochschulorganisationen im deutschsprachigen
Raum verfiigen aufgrund einer schon sehr langen fachbezogenen Auseinanderset-
zung mit dem Thema Uber sehr gut ausgearbeitete Instrumente (z.B. FU Berlin, Leu-
phana Universitat). Andere Hochschulen stehen aufgrund ihrer institutionellen Ge-
schichte und Situiertheit oft noch am Anfang einer solchen Auseinandersetzung. Das
Bundesministerium fiir Landesverteidigung bietet an der Theresianischen Militar-
akademie (MilAk) den Fachhochschul-Bachelorstudiengang ,Militérische Fihrung”
an. Zur Steigerung der Lehrqualitdt dieses FH-Bachelorstudiengangs wird ein For-
schungsprojekt zu inklusiver Didaktik durchgefiihrt, das ein Bewusstsein zur Wirkung
von Geschlechterverhéltnissen bei der Gestaltung von Lehr- und Lernprozessen in
diesem sehr ménnerdominierten Bereich schaffen soll. In den dafiir vorgenommenen
Analysen waren die in diesem Tatigkeitsfeld nach wie vor hoch relevanten Geschlech-
terrollenstereotype und deren Wirkmachtigkeit im Alltagshandeln zentrales Thema.
Das Verstandnis von Diversitdtskompetenz soll einen respektvollen und wertsch&t-
zenden Umgang der auszubildenden Offizierinnen und Offiziere mit Vielfalt férdern

und somit Wirkung nach innen und auBen (z.B. Einsétze in Krisen) entfalten.
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Die von der Technischen Universitdt Graz (TU Graz | Hauptpreis) erstellte Technische Universitat
und prémierte Checkliste ,Diversitat in der Lehre*’? basiert auf einem umfassenden Graz
partizipativen Prozess. Die Checkliste wurde in einem Mix aus Bottom-up- und Top-
down-Prozessen unter Einbindung verschiedener Organisationseinheiten, der Hoch-
schiiler/innenschaft und externer Kooperationspartner/innen erstellt. Dabei fanden
unterschiedliche Instrumente, wie z.B. Fokusgruppen, persénliche Gesprache und
Feedbackvarianten, Anwendung. Diese Art des Entwicklungsprozesses zielte von Be-
ginn an auf die organisationskulturelle Tragfahigkeit dieses Instruments. Die ideale
Passgenauigkeit der Checkliste fiir den MINT-Bereich und die partizipative (Weiter-)

Entwicklung fuhrt zu einer hohen Akzeptanz bei den Lehrenden. Die Checkliste ist
Teil der seit 2012/13 verfolgten Diversitatsstrategie ,Integration von Diversitat in
die universitdren Kernprozesse®. Fir die Erstellung wurde der ,Appreciative Inquire“-
Ansatz herangezogen, der einer klassischen Defizitorientierung eine wertschatzende
Befragung der Lehrenden entgegensetzt. Damit soll das Entdecken und Weiterent-
wickeln der eigenen didaktischen Fahigkeiten und die Erweiterung von Handlungs-
optionen im Sinne der Herstellung von Chancengleichheit in Lehr- und Lernprozessen
positiv gestarkt und geférdert werden. Geschlechter- und diversitatsgerechte Lehre

zielt nicht zuletzt auf die Verringerung der Drop-out-Rate.

Die Checkliste besteht aus einfachen Fragen, die keinerlei Vorkenntnisse zu
»Gender und Diversitat" voraussetzen und daher sehr niedrigschwellig angelegt sind.
Es werden konkrete didaktische Anregungen gegeben und Querverweise zur beste-
henden Checkliste ,Diversitat in der Forschung” gesetzt, um die forschungsgeleitete
Lehre und das kritische Denken im Sinne des RRI™-Ansatzes der EU im MINT-Bereich

zu férdern (siehe Abbildung 2, Seite 30). Abbildung 2
Checkliste ,Diversitat in der
Lehre* der TU Graz

o

2 Die Checkliste steht online unter https://www.tugraz.at/fileadmin/public/Studierende_und_Bedienstete/
Anleitungen/Diversitaet_Lehre_Checkliste_170420.pdf der Offentlichkeit zur Verfiigung (Abruf: 09.08.2019).

¥ RRI = Responsible Research and Innovation.
Siehe dazu auch: https://ec.europa.eu/programmes/horizon2020/en/h2020-section/
responsible-research-innovation (Abruf: 09.08.2019).
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Abbildung 2
Checkliste ,,Diversitat in der Lehre* der TU Graz

Leitfragen zur Reflexion und konkrete Anregungen, wie die Diversitat der Studierenden |hre Lehre bereichern kann.

Ziel ist es, Diversitat tberall dort mitzudenken, wo es angemessen und sinnvoll ist.

Rahmenbedingungen

30

Fiir welche Studierende
ist lhre Lehre besonders
gut geeignet?

Was férdert die Interaktion
in der Lehrveranstaltung?

Welche Methoden und
Materialien eignen sich fiir
lhre Lehre besonders gut?

Welche Rahmenbedingungen
konnen Sie gezielt gestalten?

Welche Rolle spielt Diversitat
in lhrer Forschung und
in lhren Lehrinhalten?

Lehrende & Studierende

0

& fuy

Kultur und Erfahrungen beeinflus-
sen, wie wir am besten lernen und
lehren. Diversitat meint dabei alle
Aspekte, die Studierende und
Lehrende einbringen.

Studierende kénnen von lhnen viel
tiber Kommunikation und faire
Zusammenarbeit lernen. Durch

eine abwechslungsreiche Gestal-
tung werden Lehrende entlastet
und Studierende motiviert.

Methoden und Materialien geben
Studierenden mit unterschiedli-
chen Lernstilen und Persdnlich-

keiten die Méglichkeit, Inhalte zu
erfassen und selbst Beitréage zur

Lehrveranstaltung zu leisten.

Hier finden Sie eine Ubersicht,
worlber Sie Studierende informieren
kénnen. Organisatorisches, aber auch

die technische Infrastruktur kénnen
wichtig sein, um an lhrer Lehrveran-
staltung teilnehmen zu kénnen.

Wissenschaft und Forschung
beziehen sich h&ufig auf Menschen.
Die Ergebnisse der Forschung sind
fur verschiedene Interessensgrup-
pen relevant. Daraus ergeben sich
interessante Inhalte fur Studierende.

Diese Checkliste steht lhnen zur Verfigung im TU4U/Handbuch Lehre (vgl. Checkliste fir diversitats- und gender-
sensible Lehre, siehe FuBnote 12). Sie wurde entwickelt in einer Kooperation der Technischen Universitat Graz
(TU Graz) mit convelop cooperative knowledge design gmbh.



Die Checkliste wird systematisch in der Didaktikeinfiihrung eingesetzt, vom
Vizerektorat bei Veranstaltungen vorgestellt und sie ist im ,Handbuch Lehre" veran-
kert. Unterstutzend sind im Sinne der Qualitatssicherung neue Instrumente der Lehr-
evaluierung und eine laufende Verbesserung der Checkliste vorgesehen. Die Check-
liste wird u.a. Gber die Toolbox der Genderplattform auch anderen Einrichtungen und
Lehrenden — auch in Englisch — zur Verfigung gestellt. Im Rahmen der Digitalisie-
rungsstrategie ist geplant, die Checkliste auch als virtuelles Angebot verfiigbar zu
machen. Das Instrument wird im Dialog mit Universitdten, Lehrenden und Forschen-
den laufend verbessert und erweitert. Das Instrument zeigt bereits kulturverdndern-
de Wirkung in dem Male, als es eine breite Zusammenarbeit und Bereitschaft gibt,

die Checkliste bekanntzumachen und einzusetzen.

Eine andere Perspektive auf das Themenfeld vermittelt die Einreichung der
Musik und Kunst Privatuniversitdt der Stadt Wien (MUK). Sie prasentiert die Ent-
wicklung und Umsetzung eines Wahlpflichtmoduls im Studiengang ,Zeitgenéssische
Tanzpadagogik” mit dem Titel ,Angewandte Polyasthetik in der Kunst der Inklusion®.
Im Mittelpunkt ,steht das musikalische, ténzerische und bildnerische mit und von-
einander Lernen von blinden, sehbehinderten und sehenden Schiiler/inne/n* Dieses
Entwicklungsprojekt versteht sich als Beitrag zur Neugestaltung der Ausbildungs-
curricula an den P&ddagogischen Hochschulen und beteiligten Universitaten und ent-
spricht den Anforderungen, Lehrinhalte fir unterschiedliche Gruppen aufzubereiten
und inklusive Unterrichtsformen zu entwickeln (siehe auch Punkt 3.3, Seite 42)™

Die folgende Grafik zeigt den Ablaufplan der Entwicklung des Wahlpflichtmoduls:

 Siehe dazu auch: http://www.muk.ac.at/iwf/forschungsschwerpunkte/kunst-der-inklusion.html
(Abruf: 14.11.2019).
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Abbildung 3

Angewandte Polyasthetik in der Kunst der Inklusion
(Ablaufplan)

Diskussion, Organisation, Networking | Besprechung Schulen, Erstellung Zeitplan |
Besprechung aller Beteiligten, gegenseitiges Kennenlernen, Klausurtagung
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Midterm zur wissenschaftlichen Evaluierung 3 (wiss.-kiinstl. Abschluss)

!

Abschlusssymposium, wissenschaftliche Nachbereitung, Klausurtagung, Planung der weiterfiihrenden
gemeinsamen Aktivitaten, Présentation der Ergebnisse in allen beteiligten Schulen und bei Fachtagungen
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Weiterentwicklung der einzelnen Workshops zu einem inklusiven Modul. Dieses soll der Didaktik und kreativ-
innovativen Realisierung von Inklusion dienen und Eingang in unterschiedliche fach- und inklusionsspezifische
Ausbildungscurricula fiir angehende Praktiker*innen finden und dabei unterstiitzen, inklusive Praxis zu realisieren.
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Damit werden unterschiedlich gelagerte Kompetenzpotenziale heterogener
Gruppen zum Vorschein gebracht und neue Erfahrungsrdume fiir Schiler/innen er-

dffnet. Gleichzeitig werden die Gelingensbedingungen fir Inklusion erforscht.

Die vorgestellten Einreichungen zeigen, dass zum Themenfeld diversitatsgerechte Di-
daktik zwar bereits eine Vielzahl qualitativ hochwertiger Materialien und Tools exis-
tiert, die Erfordernisse und Ansatzpunkte fir die Entwicklung und Implementierung
entsprechender MaBBnahmen allerdings im hdchsten MaBe vom in der Organisation
vorhandenen Entwicklungsstand und von der Akzeptanz von Gender- und Diversi-
tatsthemen abhéngt. Eine Herausforderung besteht nach wie vor darin, Lehrende, die
nicht fir das Themenfeld Diversitat sensibilisiert sind, von der fachlich-professionel-
len Nitzlichkeit zu Giberzeugen. Eine Verkniipfung von (anstehenden bzw. aktuellen)
Fachthemen in der Lehre mit Diversitatsthemen sollte die Ubersetzungsarbeit ent-

sprechend unterstitzen.

Ahnlich wieim Handlungsfeld Lehre wurdenin den letzten Jahren auch im Forschungsbe-
reich zahlreiche, oft auch disziplinenspezifische Handreichungen fur die diversi-
tatsgerechte Ausrichtung von Forschungsprojekten entwickelt und Good-Practice-
Beispiele gesammelt."™ Ein Beispiel dafir liefert die TU Graz. Sie hat neben der Check-
liste fur diversitdtsgerechte Lehre (siche auch Punkt 2.4, Seite 29) einen Leitfaden
zu gender- und diversitdtsgerechter Forschung entwickelt. An einigen Hochschulen
werden Forscher/innen bei der Einreichung von Forschungsprojekten zu Diversitéts-

themen auch von internen oder externen Beraterinnen und Beratern unterstiitzt.

Das Institute of Science and Technology Austria (IST Austria) legt als For-
schungsorganisation einen Fokus auf die Beseitigung einer Vielzahl an Barrieren, die
Forscher/innen in der Ausiibung ihrer Tatigkeit behindern kénnen. Die Forschungs-
organisation nimmt dazu die Arbeitsbedingungen, Vereinbarkeitsfragen und mentale
Barrieren, die in die Organisations- und Forschungskultur eingeschrieben sind, in den
Blick (siehe auch Punkt 3.2, Seite 41).

s Siehe z.B. das Projekt der Standford Universitét zu ,gendered innovations*.
Online: https://genderedinnovations.stanford.edu/ und http://www.geschlecht-und-
innovation.at/home/ (Abruf: 09.08.2019).
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Die Einreichungen zeigen zwei wesentliche Herausforderungen im Bereich der
Forschung auf: Eine Herausforderung liegt in der Ubersetzung von fachlichem Di-
versitdtswissen in die einzelnen fachdisziplindren Logiken. Zielfihrend wére es hier
beispielsweise, R&ume zu schaffen, die eine inter- und transdisziplindre Auseinander-
setzung mit unterschiedlichen Themenfeldern erméglichen. Die zweite Herausforde-
rung betrifft die Gewahrleistung von diversitatsgerechten Rahmenbedingungen fir

Forschende aus dem In- und Ausland.

Diversitatsbezogene MaBnahmen im Handlungsfeld Hochschulverwaltung werden in
mehreren der 21 Einreichungen zum DIVERSITAS 2018 angesprochen. Sie verweisen
auf die notwendige Kompetenzentwicklung nicht nur des wissenschaftlichen Lehr-
und Forschungspersonals, sondern auch des Verwaltungspersonals. Beispiele hierzu
betreffen die Méglichkeit der Mitgestaltung von Instrumenten und MaBnahmen, wie
dies in der Einreichung der FH OO anhand der Etablierung eines Kommunikationskon-
zepts ausgefihrt wird (siehe auch Punkt 2.1, Seite 21). Einen innovativen Zugang zeigt
auch das Beispiel der Universitét fiir angewandte Kunst Wien mit der Etablierung

neuer Formen von Kooperationspraxen (siehe auch Punkt 1., Seite 18).

MaBnahmen zur diversitédtsbezogenen Kompetenzentwicklung beziehen sich haufig
auf Lehrende, Studierende und Forschende. Hier besteht, geht man nach den Einrei-
chungen, noch in vielen Hochschul- und Forschungsorganisationen ein Nachholbedarf
fir Funktionstrdger/innen im Hochschulverwaltungs- und im Third-Space-Bereich

(siehe Glossar, Seite 72).

Aktivitaten zur diversitdtsbezogenen Organisationsentwicklung
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3. Aktivitaten zu
spezifischen
Diversitatsdimensionen

Ahnlich wie beim ersten DIVERSITAS 2016 legten einige einreichende Organisationen
den Schwerpunkt auf Aktivitdten zu bestimmten Diversitdtsdimensionen. Diesmal
standen insbesondere die soziale Dimension/,First Generation Students”, Behinde-

rung und Geschlecht im Fokus.

3.1 MaBBnahmen zur sozialen Dimension

Aktuelle Statistiken (BMBWF 2018, 54; Statistik Austria 2018, 104) und wissenschaft-
liche Studien (vgl. z.B. Isensee/Wolter 2017) zeigen, dass bestimmte Gruppen an

Hochschulen nach wie vor unterreprasentiert sind. Der Universitatsbericht 2017 weist
dazu beispielsweise aus, dass Studienanfédnger/innen mit einem Elternteil, der Ma-
tura hat, 2,68-mal haufiger ein Studium aufnimmt als Personen ohne einen Elternteil
mit Matura (vgl. BMBWF 2018, 200f.). Nur jede/r Fiinfte der 25- bis 34-Jahrigen
erreicht laut OECD (2014) einen hdheren Bildungsabschluss als die Eltern. Um die-
ser Entwicklung entgegenzuwirken, verdffentlichte das Bundesministerium fur Bil-
dung, Wissenschaft und Forschung 2017 die mit den Universitaten, Fachhochschulen,
Padagogischen Hochschulen und Privatuniversitdten, Interessenvertretungen, Ser-
viceeinrichtungen und Sozialpartnern erarbeitete ,Nationale Strategie zur sozialen
Dimension in der Hochschulbildung® (BMWFW 2017b). Ziel der Strategie ist es, durch
unterschiedliche Aktionslinien den integrativeren Hochschulzugang fir an Hoch-
schulen unterreprésentierte Gruppen zu férdern, Studienabbriiche zu verhindern und
den Studienerfolg zu verbessern™. Die Strategie wurde in mehreren Einreichungen
auch entsprechend thematisiert und als Grundlage fir MaBBnahmenentwicklungen he-

rangezogen. Dazu einige Beispiele:

'6 Siehe Nationale Strategie zur sozialen Dimension.
Online: https://www.bmbwf.gv.at/dam/jcr:c9a80638-7c6c-4a3f-912b-8884cccled2a/Natio-
nale%20Strategie%20(PDF).pdf (Abruf: 20.11.2019).

Aktivitadten zu spezifischen Diversitatsdimensionen 37


https://www.bmbwf.gv.at/dam/jcr:c9a80638-7c6c-4a3f-912b-8884ccc1ed2a/Nationale%20Strategie%20(PDF).pdf

Wirtschaftsuniversitat Wien

Fachhochschule Technikum
Wien

38

”

Studierende der Wirtschaftsuniversitdt Wien (WU Wien) stammen tradi-
tionell zu einem hohen Prozentsatz aus Akademiker/innen-Familien und/oder einer
sozial héheren Schicht. Studierende mit einem anderen sozialen Hintergrund sind hin-
gegen deutlich unterreprasentiert. Mit der von der WU Wien eingereichten Initiative
Erste/r an der Uni“ sollen die Chancengleichheit und die Teilhabechancen von Schiile-
rinnen und Schilern aus nicht akademischen Haushalten verbessert werden. Die Uni-
versitat setzt dabei auf durchgéngige und vielgestaltige Ansatzpunkte: MaBBnahmen
vor Studienbeginn, zum Studienbeginn und im Studium. Sie kooperiert beispielsweise
in Projekttagen mit Neuen Mittelschulen, vergibt WU4YOU-Stipendien an Maturan-
tinnen und Maturanten ausgewé&hlter Schulen, und WU-Botschafter/innen besuchen
im Rahmen von WU®@School Schulklassen an ihren Standorten. Zu Studiumsbeginn
werden Informationstage fiir Erstsemestrige abgehalten, in denen umfassende Infor-
mationen zu studienrelevanten Themen vermittelt werden. Emeritierte oder pensio-
nierte Professor/inn/en engagieren sich als Mentor/inn/en. Wahrend des Studiums
werden ein Peer-Mentoring-Programm, ein Schreib-Mentoring und Stipendien fir die

Internationale Sommeruniversitat angeboten.

In ihrer préamierten Einreichung setzt die Fachhochschule Technikum Wien (FH
Technikum Wien | Hauptpreis) mit einem intersektional und auf Individualférderung
ausgerichteten MaBBnahmenbindel (,Bridging Diversity“) einen konkreten Schritt zur
Umsetzung der Nationalen Strategie zur sozialen Dimension in der Hochschulbildung.
Sie adressiert dabei insbesondere die Problematik der Selbstselektion von potenziel-
len Studierenden durch stereotype Selbstzuschreibungen oder durch den Einfluss des
sozialen Umfeldes und strebt einen langfristigen Kulturwandel in der Hochschule an,
der ein positives Klima fir individuelle Férderung schafft. Das MaBnahmenbiindel um-
fasst eine Reihe an FérdermaBnahmen, die es potenziellen Studienanfénger/inne/n
ermdglichen sollen, den Einstieg in das Studium sowie das Studium selbst méglichst
barrierefrei zu bewéltigen. Es wird u.a. iber Blended-Learning-Plattformen eine Viel-
falt an zeitlich und rdumlich flexiblen Lernformen angeboten. Durch diese bedarfsori-
entierte Vorgangsweise konnten, wie eine erste Evaluationsstudie zeigt, neben der er-

zielten Lernwirksamkeit der MaBnahmen auch die Studienabbriiche reduziert werden.

Die Abbildung zeigt den Aufbau der Bridging-Diversity-MaBnahmen. Im Som-
mersemester werden Qualifikationskurse und das FiT-Programm ,Frauen in Handwerk
und Technik® als Vorbereitung fiir das Studium angeboten. In der vorlesungsfreien Zeit
bereiten Warm-up-Trainingskurse und Welcome Days auf den Studienstart vor. Das
Wintersemester startet dann mit einem Pre-College-Programm und kompetenzorien-

tierten Férderkursen. Ein Peer-Mentoring-Programm begleitet Studienanféngerinnen.

Aktivitaten zu spezifischen Diversitatsdimensionen



Abbildung 4

Bridging-Diversity-MaBnahmen der FH Technikum Wien

TLC-Kurse

Buddy System
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4———-} ¢-- VL-freie Zeit - LEE  Wintersemester -»

. QK - Qualifikationskurse zur Vorbereitung auf Qualifikationspriifungen fir Studieninteressierte im 2. Bildungsweg

. FIT — AMS-Programm ,Frauen in Handwerk und Technik® zur gezielten Vorbereitung arbeitsloser Frauen auf den
Studiengang ,Smart Homes und Assistive Technologien®

. Warm up - Trainingskurse vor dem 1. Semester fiir Studienanfénger/innen

. Welcome Days — Service-Infoveranstaltung fiir alle Studienanfénger/innen

. PCP - Pre-College-Programm, das Vorstudienprogramm zur Férderung internationaler Durchlassigkeit
. TLC-Kurse — Kompetenzorientierte Férderkurse fiir Studierende

. Buddy System — Peer-Mentoring-Programm fiir weibliche Studienanfangerinnen
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Der Hochschulzugang und der Studienerfolg von Studierenden sind nach wie vor
auch von strukturellen Ungleichheiten beeinflusst. So prdgen neben individuellen
Fahigkeiten und individueller Leistungsbereitschaft auch die kulturelle und soziale
Herkunft sowie die Lebensumstadnde den Bildungsweg (vgl. BMWFW 2017b). Dem
missen Hochschulen in Anbetracht ihres gesellschaftlichen Auftrages, aber auch
aufgrund ihres originéren Interesses an Studierenden und wissenschaftlichem Nach-
wuchs Rechnung tragen und die soziale Durchléssigkeit durch MaBnahmen zur Chan-

cengleichheit bestméglich herstellen.

Dabei erweist sich die Art und Weise der Ansprache potenzieller Studierender
als ein wesentlicher Schliissel, der auch die jeweilige Haltung zu Diversitét signali-
siert. Wie werden Gruppen benannt, die an der Hochschule unterrepréasentiert sind?
So ist beispielsweise die Verwendung des Begriffs ,Randgruppe”, wie auch im Zu-
sammenhang mit anderen Diversitdtsdimensionen, problematisch. Er macht deutlich,
dass Diversitat in der Organisation nicht als Normalitét begriffen wird, sondern als
Defizit und Ausnahme. Die Diversitatsreife zeigt sich eher an einer bedarfsorien-
tierten Ausrichtung von MaBnahmen und einer grundsé&tzlichen Auseinandersetzung
mit dem Bild von ,Normstudierenden®, die in Vollzeit, ohne jegliche Einschrénkungen,

ihrem Studium nachgehen kénnen.

Auch zum zweiten DIVERSITAS wurden wie zum DIVERSITAS 2016 einige Aktivitaten
zum Themenfeld Behinderung, Barrierefreiheit und Inklusion eingereicht. Dies tragt
der Tatsache Rechnung, dass laut Studierenden-Sozialerhebung 2015 12% von 47.000
befragten Studierenden eine oder mehrere gesundheitliche Beeintréchtigung/en ha-
ben, die sich einschrankend auf ihr Studium auswirkt/auswirken.” Nicht zuletzt auf-
grund der von Osterreich ratifizierten UN-Behindertenrechtskonvention® erfordert
die Situation in diesem Themenfeld nach wie vor entsprechende Aktivitdten an den
Hochschulen und Forschungseinrichtungen, um bestméglich unterschiedliche Formen
der Barrierefreiheit herzustellen und dadurch die Inklusion von Menschen mit Behin-

derung/en zu férdern.

7 Siehe Studierenden-Sozialerhebung 2015.
Online: http://www.sozialerhebung.at/index.php/de/ergebnisse/2015 (Abruf: 01.06.2019).
Die Ergebnisse der Studierenden-Sozialerhebung 2019 werden Mitte 2020 veréffentlicht.

8 Siehe UN-Behindertenrechtskonvention.
Online: https://www.behindertenrechtskonvention.info/ (Abruf: 01.06.2019).
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Wie Hochschulen und Forschungseinrichtungen konkret mit dieser im Grunde

sehr breiten und komplexen Thematik umgehen, zeigen einige Beispiele:

Die Universitét Innsbruck (Hauptpreis) bemiiht sich bereits seit 2012 um eine
vermehrte Anstellung von Menschen mit Behinderung (siehe auch Punkt 2.3, Seite 27).
Das zum DIVERSITAS 2018 eingereichte ,PhD-Karriereférderprogramm fiir begiinstig-
te behinderte und/oder chronisch erkrankte Nachwuchswissenschaftlerinnen® soll
die Universitat als inklusionsorientierte Arbeitgeberin ausweisen, die ihrer gesell-
schaftlichen Verantwortung und gesetzlichen Verpflichtung zur Einstellung von be-
glinstigten behinderten Personen nachkommt. Die Hochschule zeigt die Méglichkeit
einer wissenschaftlichen Karriere auf, die nicht im bisherigen Normalbild liegt. Die
MaBnahme hat daher Vorbildcharakter mit hohem Transferpotenzial fir andere Uni-
versitaten (siehe auch Punkt 2.3, Seite 27).

Die Universitdt Mozarteum Salzburg verfolgt mit ihrem eingereichten Projekt
SPIEL RAUM MUSIK das Ziel, verschiedene Facetten von Fahigkeiten und Begabungen
aufzuzeigen und zu entwickeln. Im Projekt bedient man sich dafiir der vorhandenen
stilistischen Bandbreite. Musik und Tanz werden als nonverbale Ausdrucks- und Kom-
munikationsmedien genutzt. Das Projekt dient zudem dem Abbau von Stereotypisie-

rungen von Menschen mit Behinderungen."”

Auch der oben bereits erwahnte Beitrag der Musik und Kunst Privatuniver-
sitdt der Stadt Wien (MUK) zur Entwicklung inklusiver pddagogischer Konzepte fir
blinde, sehbehinderte und sehende Schiiler/innen (siehe auch Punkt 2.4, Seite 31) sei
hier nochmals erwéhnt. Schiiler/innen besuchen die MUK und lernen in spielerischen
Aktionen miteinander. In jeweils vierstiindigen Workshops verlinken sich drei Kunst-

genres: Ein gemaltes Bild wird zu Tanz, der Tanz wird musikalisch interpretiert.

Das IST Austria behandelt Barrierefreiheit in ihrer Einreichung ,Diversity is a
reality, inclusion is a choice” im Sinne von mentalen Barrieren, welche sich negativ auf
die Entwicklung einer inklusiven Organisationskultur auswirken. Das vom IST Austria
eingereichte MaBnahmenpaket zielt auf eine nachhaltige Kulturverdnderung im Sinne
der Entwicklung eines ,barrierefreien Campus mit interkultureller Willkommenskultur.
Am IST arbeiten Menschen aus rund 60 Nationen, die im héchsten MaBBe mobil sind.
Um hervorragende Wissenschafter/innen in Osterreich auch zu halten, bedarf es ei-
ner schnellen Einbindung (,onboarding®) neuer Mitarbeiter/innen und qualitatsvoller,
bedarfsgerechter Arbeitsbedingungen. In der Einarbeitungsphase unterstitzen u.a.
ein Welcome Guide, der grundsétzlich iiber Leben und Arbeiten in Osterreich infor-

miert, individuelle Einstiegsprogramme und ein Buddy-Programm. Ein Family Service

' Zum Projekt wurde ein Kurzfilm produziert: SPIEL RAUM MUSIK 2016 (15 Min.).
Online: https://vimeo.com/224333195 (Abruf: 09.08.2019).
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unterstiitzt Mitarbeiter/innen und ihre Familien bei der Umsiedlung, der Schulsuche
etc. Zur Barrierefreiheit, die nicht zuletzt auf die Zufriedenheit der Mitarbeiter/innen
wirkt, z&hlt zudem eine qualitatsvolle Erndhrung in der Kantine. Diese hat sich auf die
internationale Zusammensetzung der Mitarbeiter/innen eingestellt und bietet eine
entsprechende Auswahl. Wesentlich fir eine gute Zusammenarbeit Gber kulturelle
Grenzen hinweg sind des Weiteren interkulturelle SensibilisierungsmaBnahmen, wie

beispielsweise ,unconscious bias“-Workshops.

Die Einreichungsbeispiele zeigen, dass Barrierefreiheit und Inklusion nicht aus-
schlieBlich entlang der Diversitatsdimension ,Behinderung” gedacht werden kénnen
(vgl. Keuchel 2016), wenngleich dies noch die géngigste Bezugnahme darstellt. Um
strukturellen und organisationskulturellen Barrieren in einer Organisation auf die
Spur zu kommen, kann ein Blick auf etwaige Barrieren aufgrund kultureller oder al-

tersbezogener Bedarfe etc. unter Umsténden hilfreich sein.

Wie in der Dokumentation zum ersten DIVERSITAS 2016 ausgefiihrt (vgl. BMWFW
2017a, 33), beschaftigt die Frage der Geschlechtergleichstellung die Hochschulen
und Forschungsorganisationen seit langem — dies nicht zuletzt deshalb, weil Hoch-
schulbildung und Forschung lange Zeit ausschlieBlich M&nnern vorbehalten waren.
2019 ist es 100 Jahre her, dass sich nach einem Erlass? fiir Frauen an der TU Wien
die Hérsaal- und Labortiiren gedffnet haben.?' Die in vielen Disziplinen immer noch
vorhandene Ungleichverteilung der Geschlechter zeigt, dass nach wie vor geschlech-
terbezogene Barrieren existieren, die Gleichstellungs- und FérdermaBnahmen er-
forderlich machen. In vielen Hochschul- und Forschungsorganisationen sind daher
Gleichstellungspolitiken in unterschiedlicher Komplexitét seit langem verankert und
werden laufend weiterentwickelt. Dies zeigen auch einige zum DIVERSITAS 2018 ein-

gereichte Aktivitaten.

Technische Studiengénge sehen sich nach wie vor besonders mit den Aus-
wirkungen von sehr frith im Kindesalter erlebten geschlechterstereotypischen F&-
higkeitszuschreibungen konfrontiert. Eine der Folgen ist der Selbstausschluss vieler

Frauen (,Technik ist nichts fiir mich.*). Hochschulen bemiihen sich daher seit Jah-

20 Erlass des Unterstaatssekretérs fiir Unterricht vom 07.04.1919, ZI. 7183-Abt. 9.

' Siehe dazu beispielsweise die Feierlichkeiten zu 100 Jahre Frauenstudium an der TU Wien.
Online: http://dietechnik.at/ (Abruf: 01.06.2019).
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ren, diesem Missverhéltnis, der insbesondere im MINT-Bereich zutage tritt, aktiv
durch Gleichstellungs- und FrauenférdermaBnahmen zu begegnen. So startete die
Fachhochschule St. Pélten bereits 2004 ein Projekt, um besonders Frauen fir tech-
nische Studiengénge zu begeistern. Aus dem Ursprungsprojekt ,go4tech” entwickel-
te sich ein breites Portfolio an MaBnahmen fir Studierende wie auch fir das Perso-
nal. So wurden MaBnahmen zur Bewusstseinsbildung (Code of Conduct, Leitfaden
gendersensible Sprache) auf Studierendenebene (u.a. Lehrgruppen fir Studentinnen,
Workshops fiur Gehaltsverhandlungen, gewaltfreie Kommunikation, Bereitstellung
von Fachliteratur zu gender- und diversityrelevanten Themen in der Bibliothek) und
in der Personalentwicklung (u.a. Fiihrungsleitbild, Laufbahnmodelle, gendergerechte
Ausschreibungen) umgesetzt. Last not least wirbt die Hochschule auf Berufsmessen
und anderen Veranstaltungen gezielt mit weiblichen Rollenmodelle fir die techni-

schen Studiengénge.

Auch die Montanuniversitdt Leoben (MUL), die ein starkes organisationales
Geschlechterungleichgewicht aufweist, hat ihre Einreichung der Geschlechterdimen-
sion gewidmet. Ziel der eingereichten Aktivitat ist es, den Frauenanteil in den tech-
nischen Fachrichtungen zu erh&hen. Dabei kniipft die Universitat an eine Vielzahl an
bereits vielerorts implementierten MaBnahmen zur Frauenférderung an. So werden
beispielsweise im Sinne eines Rollenmodell-Zugangs erstmals die wissenschaftlichen
Leistungen von Frauen an der Montanuniversitat in einer deutsch- und englischspra-
chigen Broschire sichtbar gemacht, um Frauen zu motivieren, eine Ausbildung an der
Universitat anzustreben. Die Montanuniversitat zeigt Frauen mogliche Karrierewege
auf und veranstaltet Frauenkolloquien, um die Vernetzung und den Austausch zwi-
schen Wissenschafterinnen der Universitat und Frauen in Managementpositionen aus
Industrie und Wirtschaft zu férdern. Auch sollen Industriepartner/innen gefunden
werden, die Frauenstipendien vergeben. Um die Technikaffinitdt insbesondere auch
von Méadchen und jungen Frauen zu férdern und damit der frilhen Selbstselektion
entgegenzuwirken, setzt die Montanuniversitat Leoben auf Kooperationen mit &ffent-
lichen Kindergérten und Schulen (z.B. Projekt SCHOOL@MUL).

Die Medizinische Universitdt Innsbruck (MUl | Anerkennungspreis) kann be-
reits auf jahrzehntelange Erfahrungen in der Behandlung von Geschlechtergleich-
stellung zuriickblicken. Sie konnte durch die Verankerung verschiedener Stellen
(Arbeitskreis fur Gleichbehandlungsfragen, Koordinationsstelle fir Gleichstellung,
Frauenférderung und Geschlechterforschung, Gender Medicine Unit) eine geschlech-
tergerechte und diversitatsorientierte Gleichstellungspolitik vorantreiben. Durch
den damit verbundenen Kompetenzaufbau konnten viele Impulse fir die Organisa-
tionsentwicklung entstehen. Strukturell wie inhaltlich wird auf eine enge, bedarfsge-
rechte Verschrénkung von Forschung, Lehre und Praxis der Patient/inn/enbetreuung
Wert gelegt (Beispiel: Vorsorge-/Informationen in deutscher und tiirkischer Sprache).
Durch interne wie externe Kooperationsbeziehungen und die Sichtbarmachung von

Aktivitaten wird stetig an einem Kulturwandel gearbeitet.
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Die Einreichung der Medizinischen Universitdt Wien (Anerkennungspreis)
widmet sich dem proaktiven Vorgehen gegen Diskriminierung und sexuelle Bel&sti-
gung am Arbeitsplatz Universitat bzw. Krankenhaus (siehe auch Punkt 2.1, Seite 22).
Dabei wird das Phdnomen sexuelle Beldstigung nicht auf einzelne Ausnahmefélle
reduziert, sondern als Resultat der jeweiligen Organisationskultur und der damit ver-
bundenen Machtverhéltnisse betrachtet. 2017 wurde das Projekt ,Nein zu sexueller
Beldstigung” ins Leben gerufen, das Mitarbeiter/innen und Fihrungskréfte fur die
Thematik sensibilisieren und eine von gegenseitigem Respekt getragene Organisa-
tionskultur férdern soll. Im Projekt wurde zun&chst eine Erhebung der Betroffenheit
durchgefiihrt und ein Grundsatzpapier der Universitétsleitung gegen sexuelle Be-
l&stigung erarbeitet. Wesentlich war zudem die Entwicklung eines fir die Organi-
sation passféhigen standardisierten Beratungsablaufs, der im Umgang mit Vorféllen
eine entsprechende Transparenz sicherstellt (sieche Seite 24). Zusatzlich wurden eine
Webseite sowie Schulungen zum Thema konzipiert und umgesetzt. Strukturell ist
das Projekt in die Gesamtstrategie des Diversitdtsmanagements der Medizinischen
Universitdt Wien eingebettet. Dabei werden unterschiedliche Betroffenheiten und
Risiken von Frauen und Mé&nnern sowie Intersektionen (z.B. Betroffenheit von jungen

Frauen mit Migrationsgeschichte) mitbedacht.

Die Universitat fiir Bodenkultur Wien wiederum unterstiitzt mit dem einge-
reichten Vernetzungsprojekt we4DRR — women exchange for Disaster Risk Reduction

die Sichtbarkeit und Vernetzung von Expertinnen (siehe auch Punkt 5., Seite 52).

Die Beispiele unterstreichen die bekannte Tatsache, dass das vorhandene Ge-
schlechterungleichgewicht nicht das Resultat individueller Defizite darstellt, sondern
vielfaltige strukturelle Ursachen hat (u.a. vergeschlechtlichte Sozialisationsprozes-
se, Rollenerwartungen und Kompetenzzuschreibungen, Geschlechterstereotype und
fehlende Rahmenbedingungen). Im Rahmen eines ganzheitlichen Diversitatsmanage-
ments ist es daher notwendig, nicht nur das unterreprésentierte Geschlecht tber
MaBnahmen zu starken, sondern die Hochschulorganisation selbst, ihre Rahmenbe-
dingungen, ihre Kultur im Umgang mit Geschlecht, ihre diesbeziiglichen fachlichen
Expertisen und vor allem ihre Verdnderungsbereitschaft in den Blick zu nehmen. Dies
stellt in der Praxis eine bleibende Herausforderung dar, die entsprechender inhalt-
licher und methodischer Kompetenz bedarf. So sollten Férderangebote fur unterre-
prasentierte Gruppen so ausgelegt werden, das individuelle Férderung im Sinne einer
Potenzialorientierung und der Anspruch einer strukturellen Verédnderung der Orga-
nisation hin zu einer diskriminierungsfreien Kultur zusammenspielen. Dafir ist die
Weiterentwicklung von Geschlechterkompetenz an den Hochschulen in allen Funkti-

ons- und Fihrungsbereichen von immenser Bedeutung. Die Hochschulkonferenz hat
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hierzu 2018 entsprechende - praxisorientierte — Empfehlungen erarbeitet, die bei der

Ausarbeitung von Strategien, Zielen und MaBnahmen unterstitzen sollen.??

Ein Thema, das Hochschulen und Forschungseinrichtungen in den n&chsten
Jahren sicherlich weiter beschéaftigen wird, ist die Frage, wie mit der Auflésung der
Geschlechterdichotomie nach der héchstgerichtlichen Anerkennung® des Rechts
intersexueller Menschen auf eine eigene Geschlechteridentitdt umzugehen ist. Meh-
rere Hochschulen haben hierzu bereits MaBnahmen in der Umsetzung, die zum Teil in
der Publikation zum DIVERSITAS 2016 dokumentiert sind (vgl. BMWFW 2017a).

22 Siehe dazu Verbreiterung von Genderkompetenz in hochschulischen Prozessen. Empfehlungen
der Hochschulkonferenz 2018.
Online: http://www.hochschulplan.at/wp-content/uploads/2019/04/HSK_Endbericht-Gender-
kompetenz_Kurzfassung-bf.pdf (Abruf: 01.06.2019).

2 Vgl. Entscheidung des Verfassungsgerichtshofes vom 15.06.2018.
Online: https://www.vfgh.gv.at/downloads/VfGH_Entscheidung_G_77-2018_unbestimmtes_
Geschlecht_anonym.pdf (Abruf: 01.06.2019).
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4. Intersektionale
Perspektiven

Inwiefern Hochschulen und Forschungseinrichtungen Diversitatsdimensionen in ihrer
Verwobenheit hinsichtlich Macht- und Ein- bzw. AusschlieBungsdynamiken betrach-
ten, wurde in der Ausschreibung zum DIVERSITAS 2018 mit Fragen nach einem inter-

sektionalen Zugang adressiert.

In der Auseinandersetzung mit intersektionalen Ph&nomenen konzipieren
Hochschulen zunehmend MaBnahmen, die Bedarfe und Ungleichheitsverhéltnisse
und nicht mehr bestimmte Zielgruppen ins Zentrum stellen. Hier einige Beispiele aus

den Einreichungen:

Die FH Technikum Wien (Hauptpreis) behandelt Intersektionalitdt auf Ebene Fachhochschule Technikum
der Studierenden. Sie legt in ihrer Einreichung ,Bridging Diversity — MaBnahmen fur Wien
Diversitat auf dem Weg in und durch das Studium“ (siehe auch Punkt 3.1, Seite 37)
den Schwerpunkt auf ein MaBnahmenbiindel fir die duBerst heterogene Gruppe der
Studienanfanger/innen. Dabei setzt die Hochschule nicht auf klassische Zielgruppen-
definitionen, sondern auf ein intersektionales Verstandnis von Diversitét, das sich an
individuellen Bedarfen orientiert. Das vorgestellte MaBnahmenbiindel wird institu-
tionell durch das Teaching and Learning Center sowie durch den Bereich Gender &

Diversity betreut.

Auch die WU Wien arbeitet in ihrer zum DIVERSITAS eingereichten Initiative Wirtschaftsuniversitat Wien
4Erste/r an der Uni“ fiir ,First Generation Students” mit einem intersektionalen Ansatz.
Studierende, die als Erste ihrer Herkunftsfamilie eine Hochschule besuchen, werden
hier als duBerst heterogene Gruppe wahrgenommen, worauf in der MaBnahmenkon-

zeption entsprechend Riicksicht genommen wird (siehe auch Punkt 3.1, Seite 37).

Auch die JKU (siehe auch Punkt 1., Seite 17) beschaftigt sich intensiv mit der Universitat Linz
intersektionalen Diversitat der Studierenden. Dies spiegelt sich beispielsweise in
den Vortragsthemen der zum DIVERSITAS eingereichten Tagung ,Platz fur Vielfalt
in der Exzellenz* wider, in denen die Bedeutung der Hautfarbe von Studierenden in
Verbindung mit Geschlecht diskutiert wird, ebenso wie die Verbindung von sozialer
Herkunft, Geschlecht und Chancengleichheit.
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Die von der Universitat Wien (Hauptpreis) eingereichte Diversity Policy beruht
auf der Uberzeugung, dass Diversitét nicht nur die Summe von einzelnen Diversitats-
kategorien ist, sondern eine Grunderfahrung menschlicher Beziehung in Interaktionen.
Dieses Diversitatsverstédndnis ermdglicht es, Diversitat sowohl dimensional also auch

dimensionsiibergreifend zu behandeln (siehe auch Punkt 1., Seite 17).

Um im Anbetracht der Komplexitdt von Themen- und Problemstellungen not-
wendige Reflexions- und Kooperationsfahigkeit einzuliben, wird an der Universitat
fiir angewandte Kunst Wien (Hauptpreis) an der Entwicklung ,querliegender®, also
transversaler Denk- und Handlungspraxen gearbeitet. Transversale Praxis bedeutet,
gemeinsam handeln zu lernen, sich aufeinander zu beziehen, Wissen zu teilen, diver-
se Perspektiven konstruktiv zu verkniipfen, Entscheidungen auszuverhandeln, Mehr-
deutigkeiten und Differenzen anzuerkennen, Ambivalentes bzw. Widersprichliches
nicht sofort zu glatten und zu vereindeutigen. Transversale Praxen férdern einen
zielgruppeniibergreifenden Umgang mit Mechanismen der Ein- und Ausgrenzung, um
Kooperationspraxen einzuiiben. Es wird also auch hier kein spezifisches Diversitéats-
merkmal adressiert, sondern es werden Austausch- und Kooperationsprozesse zu
Diversitatsthemen angestrebt, die jenseits Ublicher Kategorisierungen und binérer

Logiken verlaufen (siehe auch Punkt 1., Seite 18).

Auch die Didaktik-Checkliste der Technischen Universitat Graz (Hauptpreis)
basiert auf einem intersektionalen Ansatz (siche Punkt 2.4, Seite 29). Sie ermég-
licht es, Herausforderungen von Studierenden im MINT-Bereich zu thematisieren und
Wechselwirkungen unterschiedlicher Diversitaten zu reflektieren. So spielt bekannt-
lich die schulische Vorbildung von Studierenden insbesondere im technischen Bereich
eine groBe Rolle, die nach wie vor stark vergeschlechtert ist (technische Schulen
vs. allgemeinbildende Schulen). Auch das soziodkonomische Umfeld, die regionale
Herkunft und der familidre Hintergrund sind wesentlich beim Studieneinstieg und im
Umgang mit den universitdren Gepflogenheiten. Nicht zuletzt sind es familidre Ver-
pflichtungen sowie physische und psychische Bedingungen, die den Studienerfolg

beeinflussen.

Auch die von der Technischen Universitat Wien eingereichte Vernetzungsakti-
vitat (siehe auch Punkt 5., Seite 51) verfolgt in der gezielten Reflexion von Wirkungs-,
Diskriminierungs- und Machtmechanismen einen expliziten intersektionalen Anspruch.
Die Reflexion dieser Mechanismen soll in der Auswahl der Agenden, der Bearbeitung
von Themen und der Erarbeitung von MaBnahmen sowie durch die Partizipationsmég-

lichkeiten unterschiedlicher Zielgruppen eine entsprechende Rolle spielen.
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Wie und in welchen Bereichen eine Hochschul- bzw. Forschungsorganisation Inter-
sektionalitdtsperspektiven nutzt, ist, wie die Beispiele zeigen, sehr unterschiedlich.
Deutlich wird jedenfalls, dass neben klassischen Zielgruppenangeboten zunehmend
weitere — intersektional ausgelegte — Angebote entwickelt werden. Dies auch des-
halb, weil Zielgruppenangebote zuweilen auf fehlende Akzeptanz stoBen oder An-
gebote aufgrund der inneren Heterogenitat definierter Zielgruppen letztlich nicht
bedarfsgerecht sind (vgl. z.B. Péllmann-Heller/Bitzan 2017).
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5. Vernetzungsaktivitaten

Das zunehmende Interesse an einem vielschichtigen Kompetenzausbau zum Themen-
feld Diversitat zeigt sich in einer Reihe an Einreichungen, die Vernetzungsaktivitéten

zum Gegenstand haben.

Die Einreichung der Technischen Universitdt Wien widmet sich hochschul-
Ubergreifend der Vernetzung zu Diversitatsstrategien und -praxen. Die TU Wien greift
damit den von verschiedenen Stellen geduBerten Bedarf an einer hochschultubergrei-
fenden Vernetzung und einem Wissenstransfer zur Diversitatsthematik auf. In einem
ersten organisationsiibergreifenden Treffen wurde dieser Bedarf durch die Teilneh-
menden bestéatigt. Nach der ersten Initiative der TU Wien soll das bestehende Netz-
werk weiterentwickelt werden, indem sich Hochschulen als Gastgeber/innen von
Vernetzungstreffen abwechseln. Dadurch kann eine multiperspektivische Gestaltung
der Vernetzungsaktivitdten sichergestellt werden und die unterschiedlichen Bedin-
gungen, Zugdnge und Ldsungen von Hochschulen kénnen fiir andere sichtbarer wer-
den. Zielgruppe des Vernetzungsangebots sind primér Diversitatsexpert/inn/en und
-verantwortliche an Universitaten und Fachhochschulen in Osterreich. Auch wird der
Austausch mit Diversitatsexpert/inn/en und -verantwortlichen aus &ffentlichen und
privaten Unternehmen (z.B. OBB) sowie mit Diversitatsforscher/inne/n und Diversi-
tatstrainer/inne/n als Mehrwert betrachtet. Sie werden als G&ste zu Vernetzungs-

treffen geladen.

Ziel dieser Aktivitat ist die Erhdhung der Diversitatsreife der Organisationen
durch den Erfahrungs- und Wissensaustausch und damit verbundene Reflexionen des
eigenen fachlichen Handelns. Damit einher geht die Férderung individueller Poten-
ziale im professionellen Umgang mit Differenzen und von transdisziplindren Lern-
vorgdngen und Kooperationen. Diese Weitung der Perspektiven soll an den unter-
schiedlichen Hochschulen eine kulturverdndernde Wirkung férdern. Die inter- und
transdisziplindre Bearbeitung von Diversitdtsthemen mit inner- und auBeruniversi-
téren Expert/inn/en forciert zudem Synergien zwischen Wissenschaft und Praxis im

Bereich Diversitdtsmanagement.

Hochschulen tauschen sich auch international zum Thema Diversitat aus. Die
Johannes-Kepler-Universitat Linz (sieche auch Punkt 1., Seite 17) steht beispiels-
weise im Erfahrungsaustausch zu guter Praxis mit der Universitdt Bremen und der
TU Chemnitz.
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Auch die Universitat fiir angewandte Kunst Wien nitzt ihre international
sehr gute Vernetzung zum Aufbau eines reflektierten Umgangs mit Diversitatsthemen
(siehe auch Punkt 1., Seite 18). Gemeinsame Interaktionsrdume mit diversen Akteur/
inn/en stehen im Zentrum, um Diversitidtsphidnomene sichtbar und verhandelbarer

zu machen.

Auf Ebene der Lehre setzt die Musik und Kunst Privatuniversitadt der Stadt
Wien (MUK) auf die Entwicklung inklusiver Lehrangebote, vielfaltige langerfristige
und auch temporére Kooperationen mit Universitaten, Schulen und unterschiedlichen

Vereinigungen aus dem Kunstbereich (siehe auch Punkt 2.4, Seite 31).

Die Einreichung der Universitéat fiir Bodenkultur Wien schlieBlich widmet sich
der Vernetzung von Expertinnen im Bereich der Reduktion von Naturgefahren-Risi-
ken. Das internationale Netzwerk we4DRR zielt auf die Sichtbarmachung von Exper-
tinnen in diesem Feld. Es soll zudem genderspezifische Forschung und Projekte in
diesem Themenbereich initiieren und in die Lehre integrieren. Die damit angestrebte
Diversitat von internationalen Expert/inn/enteams soll die Perspektiven auf Risiken
erweitern und eine gréBere Bandbreite an Reaktionsméglichkeiten und Lésungen ge-
nerieren. Ein regelméBiger Newsletter, Informationsmaterialien und Veranstaltungen

informieren iber die Aktivitdten des Netzwerks.

Die zahlreichen Vernetzungsaktivitdten zeigen, dass sich in der dsterreichischen
Hochschul- und Forschungslandschaft zunehmend Communities of Practice zum
Themenfeld Diversitdt und Diversitdtsmanagement formieren (z.B. im Rahmen der
Genderplattform). Dadurch wird das kollektive Lernen tber Austauschbeziehungen
intensiviert und die Kompetenzentwicklung vorangetrieben, die fiir einen nachhalti-
gen organisationalen Wandel in Richtung ganzheitliches Diversitdtsmanagement in

Hochschul- und Forschungseinrichtungen nétig ist.

Vernetzungsaktivitaten









6. Ausblick

Ausgehend von diesem beispielhaften Uberblick diversitatsbezogener Entwicklungen
im 6sterreichischen Hochschul- und Forschungsbereich, gilt es den Blick auf jene He-
rausforderungen zu richten, die diesen Bereich — soweit absehbar — in den néchsten

Jahren und Jahrzehnten beschaftigen werden.

Den Anforderungen einer zunehmenden Internationalisierung wird in vielen
Organisationen bereits beispielsweise durch die Institutionalisierung von ,Interna-
tional Offices” und eine Intensivierung des Austausches und der Vernetzung tber die
Organisationsgrenzen hinaus begegnet. Der kompetente Umgang mit Diversitat kann

hier durch eine konsequente transkulturelle Ausrichtung untermauert werden.

Die aktuelle Dynamik der Digitalisierung unterschiedlicher Arbeits- und
Lebensbereiche wird wesentlich durch die Lehr- und Forschungsaktivitdten von
Hochschulen und Forschungseinrichtungen vorangetrieben. Sie sind dadurch auch
mitverantwortlich fir die diversitats- und damit bedarfsgerechte Auslegung dies-
bezlglicher Technologien. Policies wie RRI (Responsible Research and Innovation),?
in denen Gleichstellung und Chancengleichheit eine wichtige Komponente darstel-
len, kénnen hierbei Orientierung geben und unterstitzend sein. Die zunehmende
Digitalisierung trégt zudem zu einer flexibleren, weil raum- und zeitunabhéngigeren
Arbeitsumgebung in Lehr-, Lern- und Forschungssettings bei. Hieraus ergeben sich,
wie beispielsweise der zunehmende Einsatz von Blended Learning zeigt, vielfaltige
Méglichkeiten, um Chancengleichheit zu férdern und Gleichstellungsproblematiken,

wie Vereinbarkeitsproblemen, zu begegnen.

Hochschulen und Forschungseinrichtungen sind selbstverstandlich auch mit
Fragen der nachhaltigen Entwicklung® (Agenda 2030) beschaftigt. Nahezu alle in
der Agenda 2030 verankerten Nachhaltigkeitsziele stehen im Zusammenhang mit
Diversitatsthemen. So ist die Beseitigung von Armut (Ziel 1), die Herstellung von
Erndhrungssicherheit (Ziel 2), die Ermdglichung eines gesunden Lebens (Ziel 3) und

einer inklusiven, gleichberechtigten Bildung (Ziel 4) sowie die Erreichung der Ge-

2 Vgl. dazu die diesbeziigliche Webseite https://ec.europa.eu/programmes/horizon2020/en/
h2020-section/responsible-research-innovation und die Webseite der &sterreichischen
RRI-Plattform: https://www.rri-plattform.at/ (Abruf: 01.06.2019).

% Siehe dazu die Sustainable Development Goals (SDG) der Agenda 2030.
Online: https://sustainabledevelopment.un.org/?menu=1300 (Abruf: 01.06.2019).
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schlechtergleichstellung (Ziel 5) nicht ohne die Auseinandersetzung mit Diversitat
und diesbeziiglichen Machtverhaltnissen zu erreichen. Dafir wird eine zunehmend
intersektionale Betrachtung von Diversitdt notwendig sein. So kdnnen aktuelle Wirt-
schaftsweisen und die daraus resultierenden soziodkonomischen Verhiltnisse, die
insbesondere auch Bildungschancen beeinflussen, durch eine dimensionale Betrach-
tung von Diversitat nur unzureichend analysiert und erklart werden. In welcher Quali-
tat und Intensitdt Hochschul- und Forschungsorganisationen die Ziele der AGENDA
2030 in die Ausgestaltung ihres Diversitdtsmanagements einbeziehen und deren

innovative Zugkraft nitzen, werden die kommenden Jahre zeigen.

Auf Ebene der Organisationsentwicklung werden in den néachsten Jahren
wohl weiterhin die bewusste Nutzung von Steuerungsinstrumenten und die Kompe-
tenzentwicklung auf Lehr-, Forschungs- und insbesondere auch Leitungsebene im
Zentrum stehen. Hierfur kdnnen mittlerweile die meisten Hochschul- und Forschungs-
organisationen auf das fundierte Wissen und die langjéhrige Erfahrung der internen

Gender- und Diversitatsexpert/inn/en bauen.

Generell wird es weiterhin notwendig sein, kreative Methoden zur Ubersetzung
von Diversitatswissen in fachliche bzw. disziplindre Bereiche zu entwickeln, um das
Bewusstsein hinsichtlich der Relevanz von Diversitat im Hochschul- und Forschungs-

bereich weiter zu férdern.
Diese Dokumentation sollte auch den Padagogischen Hochschulen, die zum

ndchsten DIVERSITAS erstmals einreichberechtigt sein werden, eine gute Orientie-

rung zur aktuellen Praxis im Hochschulbereich geben.
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Einreichungen und
Kontaktpersonen

Einreichende Hochschul- bzw. Forschungseinrichtungen
Eingereichte Aktivitat/en
Kontakte

Universitat Wien
Diversitét in Aktion: Das 3-Sdulen-Modell der Interaktion der Universitat Wien
Mag.? Lisa Appiano | Abteilung Gleichstellung und Diversitat

lisa.appiano®univie.ac.at

Universitat Innsbruck

PhD-Karriereférderprogramm fiir begiinstigte behinderte und/oder chronisch
erkrankte Nachwuchswissenschaftlerlnnen der Universitét Innsbruck

Mag.? Alexandra Brunner-Schwaiger | Dienstleistungseinheit Personalentwicklung

alexandra.brunner-schwaiger@uibk.ac.at

Medizinische Universitat Wien
Nein zu sexueller Beladstigung
Eva Reichel, MSc | Stabstelle fiir Gender Mainstreaming und Diversity, Referentin

eva.reichel®meduniwien.ac.at

Medizinische Universitat Innsbruck

Wie kommt Diversitas in die MUI?

Aufbau und Implementierung diversitatsspezifischer Schwerpunkte an der
Medizinischen Universitét Innsbruck

Univ.-Prof." Dr." Margarethe Hochleitner | Professorin fir Gender Medizin;
Direktorin Frauengesundheitszentrum; Leiterin Koordinationsstelle fir
Gleichstellung, Frauenférderung und Geschlechterforschung; Vorsitzende
Arbeitskreis fir Gleichbehandlungsfragen

margarethe.hochleitner®@i-med.ac.at
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Universitat Innsbruck

Medizinische Universitat
Wien

Medizinische Universitat
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Technische Universitat
Wien

Technische Universitat
Graz

Montanuniversitat Leoben

Universitat fiir Bodenkultur
Wien

Wirtschaftsuniversitat Wien

Universitat Linz
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Technische Universitat Wien
Vernetzung dsterreichischer Hochschulen zu Diversitatsstrategien
Louisa Holub | Zentralserviceeinheit Personalentwicklung

louisa.holub@tuwien.ac.at

Technische Universitat Graz

»You've got talent!“ — Die Checkliste ,Diversitat in der Lehre* der TU Graz, ihre
Verbreitung und Wirkung im Gesamtkontext der IDuK-Strategie

DI Gudrun Haage | Biro fur Gleichstellung und Frauenfdérderung; Nachwuchsférde-
rung; Arbeitskreis fiir Gleichbehandlungsfragen, 1. Stellvertreterin

gudrun.haage@tugraz.at

Montanuniversitat Leoben

“Wissenschaftlerinnen der Montanuniversitit Leoben*

Motivation von Frauen zur wissenschaftlichen Karriere in MINT-Fachern durch
Darstellung von Chancen, Entwicklungsméglichkeiten und Erfolgsgeschichten
an der Montanuniversitat sowie Aktivitaten zur Vernetzung von Frauen aus
Wissenschaft und Industrie

DI Dr." Eva Wegerer, MBA | Arbeitskreis fiir Gleichbehandlungsfragen,
Vorsitzende

eva.wegerer@unileoben.ac.at

Universitdt fiir Bodenkultur Wien

we4DRR - women exchange for Disaster Risk Reduction

Prof.n DI Dr." Doris Damyanovic | Steering Committee Member we4DRR;
Institut fur Landschaftsplanung, Stellvertreterin

doris.damyanovic®boku.ac.at

Wirtschaftsuniversitat Wien
Erste/r an der Uni: Angebote der WU fiir First Generation Students
Univ.-Prof." DI Dr." Edeltraud Hanappi-Egger | Rektorin

edeltraud.hanappi-egger@wu.ac.at

Universitat Linz

Tagung ,Platz fiir Vielfalt in der Exzellenz*

Dr." Margit Waid | Abteilung Gender & Diversity Management, Leiterin
margit.waid®jku.at
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Universitat Klagenfurt Universitat Klagenfurt
Intersektionale Diversitdt in Lehre, Forschung und Weiterbildung an der

Alpen-Adria-Universitat Klagenfurt

Mag.? Dr." Kirstin Mertlitsch | Universitatszentrum fir Frauen- und

Geschlechterstudien, Leiterin

kirstin.mertlitsch@aau.at

Universitat fiir Weiterbildung Krems Universitat fur Weiterbildung
Strategisches Diversitdtsmanagement Krems
Mag. Friedrich Faulhammer | Rektor

friedrich.faulhammer®donau-uni.ac.at

Universitat fiir angewandte Kunst Wien Universitat fir angewandte
Un-framing Diversity Kunst Wien
Transversale Praxen, strukturelle Verankerung, institutionelle Systematisierung

Univ.-Prof." Mag.® Barbara Putz-Plecko | Vizerektorin fir kinstlerische und wissen-

schaftliche Forschung sowie Qualitatsentwicklung

barbara.putz-plecko®uni-ak.ac.at

Universitdt Mozarteum Salzburg Universitat Mozarteum
Projekt SPIEL RAUM MUSIK Salzburg
Mag.? Shirley Day-Salomon | Susanne Rebholz, MSc | Lehrende fiir elementare

Musik- und Tanzpadagogik

shirley.salomon®moz.ac.at, susanne.rebholz@®moz.ac.at

IST Austria IST Austria
Diversity is a reality, inclusion is a choice

Dr." Hilde Janssens | Bereich Diversity & Inclusion, Dual Career and

Family Services; Expertin

hilde.janssens@ist.ac.at

Bundesministerium fiir Landesverteidigung Bundesministerium fiir
Sektion 1V/Gruppe Ausbildungswesen/Ausbildung A Landesverteidigung
Forschungsprojekt Inklusive Didaktik (2017-2018): Bausteine einer inklusiven

Didaktik an einer exklusiven Bildungseinrichtung - Eine pddagogisch-didaktische

Unterstiitzung fiir Lehrende am FH-BaStg Militarische Fiihrung

Mag.® Andrea Telsnig-Ebner | Bereich Psychologie, Referatsleiterin; Gender- und

Diversitybeauftragte an der Theresianischen Militdrakademie

andrea.telsnig-ebner@bmlv.gv.at
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Fachhochschule St. P3lten Fachhochschule St. Pélten
go4dtech gewinnt Studentinnen fiir technische Studiengénge
FH-Prof. DI Dr. Alois Frotschnig | Department Medien und Digitale Technologien,
Departmentleiter

alois.frotschnig®fhstp.ac.at

Fachhochschule Technikum Fachhochschule Technikum Wien
Wien Bridging Diversity — MaBnahmen fiir Diversitat auf dem Weg in und durch
das Studium

FH-Prof." Mag.? Gabriela Brezowar | Teaching and Learning Center, Leiterin
FH-Prof. Ing. Mag. Dr. Gerd Ch. Krizek | Department Applied Mathematics &
Physics, Leiter

Nicole Sagmeister, MA | Bereich Gender & Diversity Management, Leiterin
brezowar®technikum-wien.at, krizek@technikum-wien.at,

sagmeister@technikum-wien.at

FH 00 FH 00
Kommunikationskonzept ,VielWertMaleN“ zum Diversitdtsmanagement der
FH Oberdsterreich (FH 00)
Prok." Dr." Regina Aichinger, MSc | Geschéftsleiterin; Abteilung Hochschulforschung
und -entwicklung, Leiterin

regina.aichinger@fh-ooe.at

Musik und Kunst Privat- Musik und Kunst Privatuniversitdt der Stadt Wien
Universitat denStadtivicn Angewandte Polyisthetik in der Kunst der Inklusion
Univ.-Prof." Mag.? Eleonora Schnabl-Andritsch | Studiengang Tanz

e.schnabl®muk.ac.at

MODUL University Vienna MODUL University Vienna Privatuniversitat
Privatuniversitat Die Vermittlung von Gender und Diversity als Top-Prioritit
Dr." Lidija Lalicic | Department of Tourism and Service Management

lidija.lalicic®@modul.ac.at
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FemTech Forschungsprojekte.
Online: https://www.femtech.at/

Gender Action — Gender equality in the ERA Community to innovate
policy implementation.

Online: http://www.genderaction.eu

Gendered Innovations.
Online: http://genderedinnovations.stanford.edu/index.html;
Webseite auf Deutsch: http://www.geschlecht-und-innovation.at/home/

GENDER-NET - Promoting gender equality in research institutions and the
integration of the gender dimension in research contents.

Online: http://www.gender-net.eu/?lang=en

INVITED - Strategies towards Equity, Diversity and Inclusion at Universities.

Online: https://eua.eu/101-projects/737-invited.html

LIBRA - Unifying innovative efforts of European research centers to
achieve gender equality in academia.

Online: https://www.eu-libra.eu/

Portal Intersektionalitat.

Online: http://portal-intersektionalitaet.de/startseite/

Projekt Gender in EU-funded Research: Toolkit and Training.

Online: https://www.yellowwindow.com/genderinresearch

TRIGGER - Transforming Institutions by Gendering contents and Gaining
Equality in Research.

Online: http://triggerproject.eu/

uni:data — Datawarehouse Hochschulbereich.
Online: https://unidata.gv.at/

Weiterfiihrende Literatur und Onlinequellen
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Anti-/postkategorialer Umgang mit Diversitéat

Der anti- oder auch postkategoriale Diversitatsansatz problematisiert die Gefahr der
Reproduktion von Stereotypen und von ungleichen Machtverhéltnissen durch Katego-
risierungsprozesse — also die Zuordnung von Individuen zu quasi homogenen Gruppen
(z.B. ,die" Frauen, ,die* Menschen mit Migrationsgeschichte oder ,die* Menschen
mit Behinderung). Er stellt nicht Kategorien (Diversitatsdimensionen), sondern die
Identifikation und Bearbeitung inkludierender bzw. exkludierender Aspekte von Le-
bensumstédnden und gesellschaftlichen sowie organisationalen Bedingungen und
Machtverhéltnissen in den Mittelpunkt (z.B. Beurteilungskriterien und Bedingungen

in Bewerbungsverfahren und deren ein- und ausschlieBende Wirkungen).

Communities of Practice
Communities of Practice sind selbstorganisierte, organisationsiibergreifende, praxis-
bezogene Gemeinschaften von Expert/inn/en, die dhnliche Interessen, Aufgaben und

Herausforderungen haben und im Kollektiv voneinander lernen wollen.

Diskriminierung

Diskriminierung aufgrund des Geschlechtes, Alters, der sexuellen Orientierung,
ethnisch-kulturellen Zugehérigkeit, Religion/Weltanschauung und Behinderung be-
deutet eine ungerechtfertigte Ungleichbehandlung bzw. Benachteiligung. Konkrete
Vorgaben fir den Bundesbereich finden sich u.a. im Bundes-Gleichbehandlungsge-

setz und in den Frauenférderungsplédnen der Bundesministerien.

Diversitat/Diversity

Diversitat/Diversity bedeutet ,Vielfalt“. In Bezug auf Menschen verweist der Begriff
auf Ergebnisse von Unterscheidungsprozessen und Kategorisierungen auf sozialer
und funktionaler Ebene. Der deutsche bzw. englische Begriff wird oft synonym ge-
braucht. Die Wahl der englischen bzw. deutschen Form gibt h&ufig einen Hinweis auf
die historisch-geografische Entwicklung und konzeptionelle Verortung der dahinter-

liegenden Strategien, Ziele und Aktivitaten.

Diversitdtsdimensionen

Diversitdtsdimensionen wie Alter, Geschlecht, sexuelle Orientierung, ethnisch-kul-
turelle Zugehdrigkeit, Religion und Behinderung sind das Ergebnis sozialer Katego-
risierungen. In der sterreichischen Gleichbehandlungs- und Antidiskriminierungs-
gesetzgebung werden sechs dieser Dimensionen als Schutzgriinde ausgewiesen:

Geschlecht, Alter, Religion und Weltanschauung, Ethnizitat, sexuelle Orientierung
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und Behinderung. Die aktuelle Gesetzeslage weist allerdings noch unterschiedliche
Schutzniveaus fir diese Grinde aus. So ist beispielsweise Diskriminierung aufgrund
des Alters, der Religion und Weltanschauung oder der sexuellen Orientierung nur in
der Arbeitswelt verboten, nicht jedoch bei der Versorgung mit bzw. Inanspruchnahme

von Gutern und Dienstleistungen.

Diversitdtsmanagement

Diversitdtsmanagement ist ein der jeweiligen organisationalen Zielerreichung die-
nender multidimensionaler Managementansatz, welcher die Vielfalt von Mitarbeiter/
inne/n und organisationsrelevanten Anspruchsgruppen wahrnimmt und nutzt. Diversi-
tatsmanagement kann demnach unterschiedliche Ausprédgungen annehmen und For-

men des Umgangs mit Diversitdten in Organisationen bezeichnen.

Ganzheitliches, systematisches Diversitdtsmanagement

Ganzheitliches, systematisches Diversitdtsmanagement bezeichnet Varianten dieses
Managementkonzepts, die nicht nur punktuelle MaBnahmen umfassen oder einzel-
ne sektorale Bereiche adressieren. Diversitdtsmanagement kann als ganzheitlich und
systematisch verstanden werden, wenn es als strategischer, kontextsensibler Veran-
derungs- und Transformationsprozess angelegt ist, der alle Funktions- und Leistungs-
bereiche sowie Statusgruppen einer Organisation einbezieht. Wesentlich sind das
Commitment der Leitung und Fihrungskréfte, eine Form der institutionellen Veranke-
rung, eine den Zielsetzungen entsprechende Ressourcenausstattung, der Aufbau von
Wissen und Kompetenz, Partizipationsméglichkeiten und transparente Kommunikation

Uber den Verdnderungsprozess.

Geschlechter-Diversitat

Geschlechter-Diversitat beschreibt die biologischen und identifikatorischen Varianten
von Geschlechtlichkeit. Sie umfasst somit Cis-Personen (Personen, deren Geschlechts-
identitat mit dem bei der Geburt zugewiesenen Geschlecht Gibereinstimmt) wie auch

transidente Personen und intersexuelle Personen.

Geschlechter- und diversitétsorientierte Gleichstellung
Dies bezeichnet die Gleichstellung, die tiber Geschlechtergleichstellung hinausgeht
und auch intersektionale Phadnomene in Gleichstellungsiiberlegungen und -maBBnahmen

einbezieht (z.B. Gleichstellung von Frauen unterschiedlicher ethnischer Zugehérigkeit).

Heteronormativitat

Heteronormativitat bezeichnet Machtverhéltnisse, die iber den normativen Zusam-
menhang von Zweigeschlechtlichkeit (Frau/Mann) und Heterosexualitat gesellschaft-
lich verankert sind und andere Formen von Geschlechteridentitat, sexueller Identitat
und sexuellem Begehren sozial und oft auch noch gesetzlich sanktionieren oder be-

nachteiligen.
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Inklusion

Inklusion bedeutet ,einschlieBen* bzw. ,einbeziehen* und bezeichnet alle Interak-
tionen und Prozesse, die darauf abzielen, Menschen in ihrer Verschiedenheit gesell-
schaftliche Teilhabe zu ermdglichen. Inklusion bezieht sich somit nicht ausschlieBlich

auf Fragen von Behinderung.

Intersektionalitat

Intersektionalitdt verweist darauf, dass soziale und funktionale Unterscheidungen
wie Geschlecht, soziale Herkunft oder Behinderung nicht isoliert voneinander wir-
ken, sondern ineinander verwoben sind. Sie missen daher auch in ihren Wechsel-
wirkungen zueinander analysiert werden. Dabei stehen auch die mit Diversitat im
Zusammenhang stehenden Diskriminierungsmechanismen, wie Sexismus, Rassismus
oder Heterosexismus, im Analysefokus. Intersektionalitdtsperspektiven verweisen
zudem auf die innere Heterogenitat von Diversitatsdimensionen und die Problematik

von Kategorisierungsprozessen. Siehe auch: Antikategorialer Umgang mit Diversitéat.

Organisationsentwicklung unter Diversitatsperspektive

Im Allgemeinen férdert Organisationsentwicklung die Re- und Selbstorganisations-
prozesse von (Teil-)Organisationen. In einem Organisationsentwicklungsprozess sol-
len Perspektiven auf Herausforderungen und Méglichkeiten reflektiert und (weiter-)
entwickelt sowie entsprechende strategische, strukturelle, operative und kulturelle
Konsequenzen gezogen werden. Organisationsentwicklung unter Diversitatsperspek-
tive bezieht explizit Kenntnisse der Organisationsforschung zu Diversitat ein und
zielt auf eine mdglichst inklusive Ausrichtung der Organisation durch Lern- und Ent-

wicklungsprozesse.

Third-Space-Bereich

Der Begriff Third Space bezeichnet akademische Handlungsfelder in Hochschulen
und Forschungsinstitutionen, die zwischen Verwaltung und Wissenschaft angesiedelt
sind. Beispiele dafir sind Forschungsservice, Qualitdtsmanagement, hochschuldi-
daktische Abteilungen sowie Gleichstellungs- und Diversitatsabteilungen. Die darin
tatigen Personen haben Schnittstellenfunktionen und bendtigen disziplinére, organi-

sationale und verwaltungstechnische Kompetenzen.
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