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Diese Publikation wurde entsprechend des aktuellen Leitfadens ,Geschlechtergerechte Sprache des
BMBWF* formuliert, wobei die geschlechterinklusiven Formulierungen der einreichenden Organisa-
tionen beibehalten wurden, um deren diesbeziigliche Lésungen im Rahmen ihres gesetzlichen Auf-

trages sichtbar zu machen.



Vorwort

Die Européaische Kommission hat fir die Jahre 2020 bis 2025 eine breit gefasste
Gleichstellungsstrategie verabschiedet. Fiir die Bewaltigung gesellschaftlicher und
wirtschaftlicher Herausforderungen sowie aktueller Transformationsprozesse (z.B.
Digitalisierung) werden darin inklusive Zugénge und Konzepte préferiert. Im Ssterrei-
chischen wie auch im européischen Hochschul- und Forschungsraum bedarf es daher
einer diversitatsorientierten Gleichstellungspolitik, die neben Geschlecht weitere

Strukturmerkmale in die Analyse und MaBnahmenentwicklung einbezieht.

Das Bundesministerium fir Bildung, Wissenschaft und Forschung hat Diversi-
tat in den zentralen Strategie- und Steuerungsinstrumenten als Handlungsfeld ver-
ankert — eine Verankerung, die innerhalb der letzten Jahre dazu gefiihrt hat, dass
proaktives Diversitdtsmanagement an den Hochschulen und Forschungseinrichtun-

gen gelebte Praxis ist.

Eine damit verbundene zentrale MaBnahme ist die Vergabe des mit insgesamt
150.000 Euro dotierten Preises DIVERSITAS, der seit 2016 biennal fir herausragende
und innovative Leistungen im Bereich des Diversitdtsmanagements an tertiére Bil-
dungs- und Forschungseinrichtungen vergeben wird. Damit unterstiitzt und motiviert
das BMBWEF die Hochschulen und Forschungseinrichtungen, den Weg zur Férderung
sozialer Inklusion und Chancengerechtigkeit konsequent weiter zu verfolgen, und
MaBnahmen zu setzen, welche der gesellschaftlichen Pluralitdt und den damit ver-

bundenen Verénderungsprozessen Rechnung tragen.

Im Jahr 2020 reichten insgesamt 24 Hochschul- und Forschungseinrichtungen
ein, darunter erstmals die Pddagogischen Hochschulen, die neu in den Bewerber/
innenkreis aufgenommen wurden. EIf dffentliche Universitaten, neun Fachhochschu-
len, zwei Paddagogische Hochschulen sowie jeweils eine Privatuniversitdt und eine
Forschungseinrichtung nutzten die Gelegenheit, ihre initiierten Beispiele guter Praxis

der Offentlichkeit zu préasentieren.

Die nun vorliegende Publikation ,Blickpunkte DIVERSITAS 2020* gibt — heuer
bereits zum dritten Mal — einen eindrucksvollen Einblick in die Vielfalt der Diversi-

tatsmaBnahmen an Osterreichs Hochschul- und Forschungseinrichtungen.

Die Analyse der Einreichungen zeigt, dass sich Diversitdtsmanagement als

Aufgabenfeld gefestigt hat: An vielen Institutionen wurde ein strategischer Zugang

Univ.-Prof. Dr. Heinz FaBmann
Bundesminister fir Bildung,
Wissenschaft und Forschung



sowie eine strukturelle Basis geschaffen, die eine nachhaltige Umsetzung erwarten las-
sen. Diversitdtsthemen werden zunehmend gesamthaft und evidenzbasiert in Angriff
genommen. Das Spektrum umfasst dabei innovative und kreative EinzelmaBnahmen,
aber auch Diversitéat als Teil der dritten Mission in Strategie- und StrukturmaBnahmen

innerhalb der Kernaufgaben Lehre und Forschung.

Mit der klaren Zielsetzung der Férderung des Bewusstseins fir eine diversitats-
orientierte und diskriminierungsfreie Kultur werden wir als Bundesministerium fir Bil-
dung, Wissenschaft und Forschung daher gemeinsam mit den Institutionen weiterhin

die Stérkung von Diversitatsthemen vorantreiben.

\ h
% —
Univ.-Prof. Dr. Heinz FaBmann

Bundesminister fir Bildung, Wissenschaft und Forschung



Executive Summary

Der vom BMBWEF im Jahr 2020 bereits zum dritten Mal ausgelobte Diversitdtsmanage-
ment-Preis DIVERSITAS bot Universitaten, Fachhochschulen, Forschungseinrichtungen
und erstmals auch Péddagogischen Hochschulen die Méglichkeit, ihre Entwicklungen im

Bereich des Diversitdtsmanagements zur Préamierung einzureichen.

Die in dieser Publikation dokumentierten 24 Einreichungen zum DIVERSITAS
2020 zeigen demnach einen Ausschnitt der aktuellen Umsetzungspraxis von Diver-
sitdtsmanagement in der &sterreichischen Hochschul- und Forschungslandschaft. Die
Diversitat der Umsetzung spiegelt die jeweils unterschiedlichen Bedingungen, organi-
sationalen Spezifika und historischen Entwicklungen des Themenfeldes in den Hoch-

schulen und Forschungseinrichtungen wider.

In den Einreichungen zum DIVERSITAS 2020 wurde eine Vielzahl innovativer Ent-
wicklungen und neuer Themen sichtbar. So zeigen sich Innovationen bei den Institutio-
nalisierungsformen, die sich z.B. in der Schaffung neuer Strukturen und in bereichs- und
fakultatsubergreifenden Kooperationen, wie etwa durch die Entwicklung und Nutzung
gemeinsamer Lernressourcen, ausdriicken. Dies férdert die Stabilitat, entlastet einzel-
ne engagierte Personen und trégt zur nachhaltigen Weiterentwicklung von Diversitéts-

management bei.

Als innovativ erweist sich auch das zunehmende Aufgreifen bisher eher vernach-
|&ssigter, wenn nicht sogar tabuisierter Diversitdtsthemen, wie beispielsweise Religion.
Gleichzeitig treten Themen, die bei den ersten beiden DIVERSITAS-Preisen sichtbarer
wurden (z.B. Interkulturalitét/Flucht, lebenslanges Lernen oder Geschlechtervielfalt) in

den Einreichungen zum DIVERSITAS 2020 weniger in Erscheinung.

Die Offnung von Bereichen, in denen bisher fiir Menschen mit Behinderung/en
scheinbar uniiberwindliche Barrieren bestanden, belegt die zunehmend progressiven
Entwicklungen hinsichtlich Inklusionspraktiken, die Beispiele guter Praxis hervorbrin-
gen. Hervorzuheben sind zudem intersektionale fachliche Herangehensweisen, wie z.B.
die Migrationsmedizin, die nicht nur helfen, gesellschaftliche Herausforderungen zu
bewéltigen, sondern auch den fachlichen Horizont in der Ausbildung und konkreten

Arbeit qualitativ zu erweitern.

In der Kompetenzentwicklung kommen, den Einreichungen nach zu schlieBen,
Weiterbildungsformate und Methoden (z.B. erfahrungsbasiertes Lernen), die eine Ver-

kniipfung von sozial- und gesellschaftstheoretischem Wissen und unterschiedlichen



Fachern bzw. Praxisfeldern begiinstigen, immer mehr zum Einsatz. Auch werden unter-
schiedliche Sichtbarkeitsformate forciert, die das Thema Diversitéat im organisationalen

Diskurs prasent halten und u.a. auch dazu beitragen, stereotype Bilder aufzubrechen.

In der Strategie- und MaBnahmenentwicklung zeigt sich in den Einreichungen
ein starker Trend zu mehr partizipativen, bedarfsorientierten Zugangsweisen, wodurch
sich Diversitatsmanagement potenziell als tragféhiger erweist, als dies in reinen Top-

down-Zugéngen erreichbar ware.

Generell zeigt sich in der inhaltlichen Qualitat der Einreichungen die hohe Exper-
tise der in den Organisationen verorteten Diversitats- und Gleichstellungsexpertinnen

und -experten, sowie der Grad des Commitments der verantwortlichen Leitungsorgane.

Die néchste DIVERSITAS-Auslobung 2022 wird allen Hochschulen und For-
schungseinrichtungen im Wirkungsbereich des BMBWF wieder die Méglichkeit bieten,
ihre innovativen Errungenschaften in Sachen Diversitdtsmanagement zu prasentieren

und einer breiteren Offentlichkeit zuganglich zu machen.
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Einleitung

Am 21. Dezember 2020 wurde nach 2016 und 2018 bereits zum dritten Mal der vom
Bundesministerium fir Bildung, Wissenschaft und Forschung (BMBWF) ausgeschrie-
bene Diversitdtsmanagement-Preis DIVERSITAS — coronabedingt — im Rahmen einer
Online-Veranstaltung verliehen. Insgesamt wurden sieben Hochschul- und Forschungs-
einrichtungen mit Geldpreisen sowie haptischen Preisen in Form von Porzellanskulptu-

ren? ausgezeichnet.

Mit dem DIVERSITAS unterstitzt das BMBFW die Umsetzung der hochschul-
politischen Zielsetzungen in Sachen Gleichstellung und Diversitat, insbesondere des
Gesamtdsterreichischen Hochschulentwicklungsplans 2019-2024 (GUEP)?, des Fach-
hochschulentwicklungs- und Finanzierungsplans 2019-2024 und der Roadmap der
European Research Area (ERA)*. Der Preis setzt zudem Anreize, sich stérker mit in-
novativen Entwicklungen im Handlungsfeld auseinanderzusetzen und eine kontinuier-
liche Entwicklung eines systematischen und ganzheitlichen Diversitdtsmanagements
voranzutreiben. Die inhaltliche Vertiefung und institutionelle Verankerung dieser Agen-
den werden u.a. unterstitzt durch die Empfehlungen der Hochschulkonferenz zur Ver-
breitung von Genderkompetenz in hochschulischen Prozessen (BMBWF 2018a), durch
Beispiele guter Praxis des GENDERACTION-Projekts (2019) sowie durch die DIVERSI-
TAS-Werkstatt, das jahrlich stattfindende Austauschformat fiir Diversit&tsexpertinnen
und -experten, das insbesondere die Bildung einer ,Community of Practice” tiber Hoch-

schulgrenzen hinweg férdert.

Im Jahr 2020 waren 75 Hochschul- und Forschungsorganisationen einreichbe-
rechtigt. Davon haben 24 die Mdglichkeit wahrgenommen, ihre aktuellen Entwicklungen
im Bereich des Diversitdtsmanagements einer internationalen Jury® zu unterbreiten.
Vergeben wurden finf Hauptpreise zu je 25.000 Euro und zwei Anerkennungspreise zu
je 12.500 Euro. Die Padagogischen Hochschulen waren aufgrund der Neustrukturierung

der ministeriellen Zustandigkeiten 2020 erstmals einreichberechtigt.

Die vorliegende Publikation soll — so wie die beiden vorangegangenen Veréf-
fentlichungen — Expertinnen und Experten, Verantwortungstrégerinnen und -trdger an
Hochschulen und Forschungseinrichtungen als Informations-, Wissens- und Inspirati-

onsressource zur Weiterentwicklung ihrer Diversitdtsagenden dienen.

Die Publikation ist nach inhaltlichen Schwerpunkten geclustert, die sich aus den

Einreichungen abgeleitet haben. Die jeweiligen Kapitel werden kurz inhaltlich eingelei-

Einleitung



tet und schlieBen nach der Darlegung von Beispielen aus den Einreichungen mit den
Blickpunkten, die zentrale Umsetzungsaspekte zusammenfassen und Hinweise auf Ent-

wicklungsméglichkeiten geben.

Einleitung
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U b b | ° k d % FH Gesundheitsberufe 0O
Studi it Kind d
erblick Zu den S
o o Ein MaBnahmenpaket zur Fér-
E I n re I C h u n g e n u n d derung und Unterstiitzung der

Vereinbarkeit von Studium und
Elternschaft N

Handlungsschwerpunkten ==

Die nachfolgende Ubersicht zeigt die thematischen Schwerpunkte .
der Einreichungen zu DIVERSITAS 2020 entlang der Kapitelstruktur W FH OO
Gender & Diversity Management
Das Diversity Yearbook der Fach-

hochschule Oberssterreich (FH O0)
Im Jahr 2020 wurden insgesamt sieben Hochschul- Seite 28

dieser Publikation (siehe dazu auch Legende).

und Forschungseinrichtungen mit Hauptpreisen bzw.
Anerkennungspreisen ausgezeichnet:¢
@ * Pddagogische Hochschule Salzburg
Die Hauptpreise zu je 25.000 Euro gingen an: Diversitatssensible, inklusive Hochschule
Seiten 23, 50
*Universitat Innsbruck
*Medizinische Universitat Innsbruck

Bl Universitat Mozarteum Salzburg

Wege und Strategien des Umgangs mit
« Universitat fur Musik und darstellende Kunst Wien Macht- und Abhéngigkeitsverhaltnissen

+Fachhochschule Campus Wien an der Universitat Mozarteum Salzburg
- Padagogische Hochschule Salzburg Seite 35

Die Anerkennungspreise zu je 12.500 Euro erhielten:

Universitat fir Weiterbildung Krems
« Institute of Science and Technology Austria

o Universitat Innsbruck
Einrichtung einer interfakultéren OE fur die
Geschlechterforschung (Center Interdiszipli-
nédre Geschlechterforschung Innsbruck
Seiten 22, 42, 43

@ M * Medizinische Universitat Innsbruck
Diversitas-Management/Migration/Migrationsmedizin
Seiten 23, 28, 58

M * Fachhochschule Karnten
Soziale Dimension in der
Hochschulbildung ganz-

Legende heitlich und systematisch
. - . . . verankern
@ Diversitatsmanagement als Motor in der Organisationsentwicklung Seiten 34, 48, 50

B Diversitatsbezogene Personalentwicklung
Diversitatsmanagement im Handlungsfeld Lehre
Diversitatsmanagement im Handlungsfeld Forschung
@ Diversitdtsmanagement in der Hochschulverwaltung und Third-Space-Einrichtungen
% Aktivitadten zu spezifischen Diversitdtsdimensionen/Intersektionalitat
@ Aktivitdten zu Vernetzung/Wissenstransfer

12



@ .k Universitat fiir Weiterbildung Krems B Medizinische Universitdt Wien
Gender- und Diversitatskompetenz in der Lehre Veronika-Fialka-Moser-Diversitétspreis
an der Universitat fir Weiterbildung Krems Seite 28
Seiten 21, 42, 59
M Universitat fiir Bodenkultur Wien

% Karl Landsteiner Privatuniversitét fiir Gesundheits- Stérkung der Gender- und
wissenschaften Diversitatskompetenzen durch
Férderung des Versténdnisses von konfessioneller Di- gezielte Lehrangebote
versitat und Inklusion: ,Maimonides Lectures” in Nieder- Seite 29
Ssterreich
Seite 54 A M 3k Veterindrmedizinische Universitat

M >k IST Austria Wien
Diversity is a fact — Inclusion is a VetWoman
must. Ein maBgeschneidertes, Ein Programm zur Férderung
erfahrungsbasiertes Lernprogramm wissenschaftlicher Karrieren von

Frauen in der Veterindrmedizin
Seiten 35, 37, 57

Seiten 31, 35, 48

3 Wirtschaftsuniversitiat Wien
T Religiése Vielfalt an der WU
Seiten 52, 59

@ > Universitat fiir Musik und
darstellende Kunst Wien
Entwicklung und Implementierung
einer Diversitatsstrategie
Seiten 16, 48, 59

i ® ¢ FH Campus Wien
Diversitat konkret!
Wie die Entwicklung und Umsetzung
einer ganzheitlichen Diversitatsstra-
@ Fachhochschule tegie zur nachhaltigen Verankerung
Wiener Neustadt von Diversitdtsmanagement,

Bibliothek im Zentrum:
Drehscheibe fiir
Diversitat, Wissen,
Unterhaltung & Literatur
Seite 64

M . ¢ ® Ferdinand Porsche
FernFH
Online-Workshop
Gender- und Diversitats-

B Montanuniversitidt Leoben kompetenz
Gender & Diversity MUL Seiten 33, 35, 41, 44, 64

Seiten 28, 29, 37

| % Technische Universitat Graz
Gender- und Diversitatskompetenz fir Wissenschafter*innen
Ein Lehrgang in 6 Modulen fiir Forschende und Lehrende in
Technik und Naturwissenschaften
Seiten 29, 35, 41, 43, 51, 59

% FH JOANNEUM
Akademische Peer-Berater*in fiir Bewerber*innen sowie
Studierende mit Mitarbeiter*innen mit Beeintréchtigung(en)
Seiten 42, 49

Chancengerechtigkeit und Anti-
diskriminierung an der FH Campus
Wien und im Besonderen an den
Schnittstellen der einzelnen
Fachdisziplinen fihrt.

Seiten 20, 44

@ W * Fachhochschule Technikum Wien

Towards a University of Applied
Diversity (TUoAD)
Seiten 23, 31, 58

M Lauder Business School

Aktivitatspaket Frauenférderung
an der Lauder Business School
Aktivitatspaket zur Weiter-/
Entwicklung von Gender- und
Diversitatskompetenz

Seite 38

W % Kirchliche Padagogische Hochschule

Wien/Krems

Netzwerk Interreligiositat — Lernen in
interkultureller, interkonfessioneller
und interreligiéser Begegnung an der
KPH Wien/Krems

Seiten 34, 53, 60
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Bereits seit langerem liegt ein komplexer Begriindungsrahmen vor, der die Vorteile und
Méglichkeiten eines gelingenden strategischen Diversitdtsmanagements fir Hoch-
schul- und Forschungsorganisationen aufzeigt (vgl. z.B. Friday 2003, French 2005; Hof-
mann & Uberacker 2018):

Der gesellschaftliche Auftrag von Hochschulen und Forschungsorganisationen - die
»Third Mission* — kann glaubhaft und wirkm&chtig durch organisationale Politiken er-
fillt werden. Dies unterstiitzt nicht nur das Demokratieverstandnis, sondern auch den

gesellschaftlichen Zusammenbhalt.

Hochschulen und Forschungseinrichtungen werden als Studienplatz oder Arbeitgebe-
rinnen attraktiver, wenn ein angst- und diskriminierungsfreies Umfeld als Zielsetzung

festgelegt ist und entsprechende MaBnahmen institutionalisiert und monitiert werden.

Eine diversitatsgerechte, diskriminierungsfreiere Organisation férdert durch ihre An-
erkennungspolitiken und die Schaffung entsprechender Rahmenbedingungen ein ko-
operatives Arbeits- und Studienklima, in welchem Wissenstransfer und -austausch

funktionieren, und tragt zur Stérkung der Innovationsfahigkeit bei.

Individuen sowie Organisation kénnen sich aufgrund akzeptierter Perspektivenvielfalt

weiterentwickeln und sich neuen Aufgaben gegeniiber resilienter zeigen.

Materielle, strukturelle, prozessuale oder organisationskulturelle Teilhabebarrieren
kénnen durch Kompetenzentwicklung und partizipatives Vorgehen nachhaltig adres-

siert werden und Chancengerechtigkeit kann vorangetrieben werden.

Eine diversitatsgerechte Hochschulorganisation ist kompetenter im Umgang mit Kon-
flikten bzw. kann in ihren Teilbereichen Konflikte gut antizipieren. Dadurch steigen die
Zufriedenheit und die Produktivitat der Mitarbeitenden. Ein konfliktfreieres Hochschul-

klima férdert zudem den Erfolg von Studierenden, Lehrenden und Forschenden.

1. Diversitdtsmanagement als Motor fir Organisationsentwicklung

15



Universitat fir Musik und
darstellende Kunst Wien
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Die reflektierte und kompetenzgeleitete Beschaftigung mit Diversitat in Orga-
nisationen wird unter diesen Gesichtspunkten zunehmend als ein wesentliches Ele-
ment einer chancen- und |sungsorientierten Weiterentwicklung von Organisationen
betrachtet. Auch dass Universitdten in den Leistungsvereinbarungen ihre MaBnah-
men zu Diversitdtsmanagement darlegen missen und im aktuellen Fachhochschulent-
wicklungs- und Finanzierungsplan die Entwicklung von institutionellen Diversitatsstra-
tegien angeregt wird, tragt zu dieser zunehmend strategischen Besché&ftigung mit dem

Thema bei.

Fir die kontextsensible und bedarfsgerechte Entwicklung eines systematischen,
ganzheitlichen Diversitdtsmanagements, das diversitatsorientierte Gleichstellung,
Chancengleichheit und Antidiskriminierung sukzessive vorantreibt, steht aktuell zu-
dem eine Vielzahl an Policy-MaBnahmen zur Verfiigung, wie z.B. die HSK-Empfehlun-
gen zur Verbreiterung von Genderkompetenz in hochschulischen Prozessen (BMBWF
2018) oder die Leitlinien zu Kriterien guter Praxis zur Starkung der Umsetzung der ERA-
Prioritat 4 (Geschlechtergleichstellung und Gender Mainstreaming in der Forschung)
(GENDERACTION 2019a).

Diese Rahmenbedingungen spiegeln sich auch in den Einreichungen zum DIVER-
SITAS 2020 wider. Die in der Folge genannten Beispiele reichen vom Aufsetzen eines
umfassenden Strategieprozesses bis hin zu fokussierten Ausarbeitungen einzelner Be-
reiche eines bereits vorhandenen strategischen Rahmens. Alle Organisationen beschaf-
tigen sich bereits seit geraumer Zeit mit dem Handlungsfeld Diversitadt und weisen
einen vergleichsweise fortgeschrittenen Grad der strategischen Auseinandersetzung

damit auf.

Die Universitat fiir Musik und darstellende Kunst Wien (mdw | Hauptpreis)
konnte mit der Darlegung der partizipativen Entwicklung und Implementierung ihrer
Diversitatsstrategie’ die Jury tberzeugen. In diesem Beispiel finden sich die zentra-
len Aspekte einer tragféhigen Strategieentwicklung: Projekt-Ownership der Leitung,
Ressourcenausstattung, Reflexion und Analyse, Verankerung im Zielsystem der
Hochschule, zielorientiertes Vorgehen, strukturelle Verankerung von Diversitatsma-
nagement-Agenden, partizipative Strategie- und MaBnahmenentwicklung, indikatoren-

geleitetes Vorgehen sowie Evaluierung.

Die mdw versteht die Entwicklung der Diversitatsstrategie als langerfristigen
Verdnderungsprozess. Ziel ist es, bis Herbst 2021 ein diskriminierungsfreieres Studier-
und Arbeitsumfeld zu schaffen, das mehr gleichberechtigte Teilhabe aller Angehdrigen
der Universitat erméglicht. Dieses Vorhaben wurde entsprechend im Entwicklungsplan
der Universitat 2019-2024 verankert. Die Entwicklung und Implementierung der mdw-
Diversitatsstrategie findet sich zudem in mehreren Zielsetzungen der aktuellen Leis-

tungsvereinbarung 2019-2021.

1. Diversitdtsmanagement als Motor fiir Organisationsentwicklung



Ausgangspunkt fir die Erarbeitung einer umfassenden Diversitatsstrategie war
einerseits, eine tiefgreifende Auseinandersetzung mit dem Verstandnis von Exzellenz
in mdglichst vielen Bereichen der Organisation anzuregen. Andererseits war es wichtig,
sich mit Ein- und Ausschlussmechanismen im Kontext einer international renommierten
Kunstuniversitat mit anspruchsvollen Zulassungspriifungen, exklusiven Betreuungsver-

héltnissen und Studierendenbiografien aus tber 70 Staaten eingehend zu befassen.

Initiiert wurde der Strategieprozess durch die Vizerektorin fir Organisationsent-
wicklung, Gender & Diversity. Diese bildete gemeinsam mit der Leiterin der Stabsstelle
Gleichstellung, Gender Studies und Diversitat (GGD) sowie der Diversitdtsmanagerin

das ,Kernteam Diversitat”, welches den Strategieprozess steuerte.

Das Leitbild und das Mission Statement der mdw unterlegt den Prozess der

Strategieentwicklung mit der handlungsleitenden Zielsetzung:

+Alle Angehérigen der mdw sollen erfolgreich studieren oder arbeiten kén-
nen, unabhéngig von ihrem sozialen und geo-kulturellen Bildungs- und Erfahrungs-
hintergrund, ihrer sexuellen Begehrensform und geschlechtlichen Identifikation, ihrer
Generation und ihres Alters, ihrem eigenen Selbst- und Weltbild, ihren individuel-
len physischen und psychischen Behindernissen oder ihres Eingebunden-Seins in die

Betreuung anderer Menschen.” (aus dem Mission Statement der mdw)

Die Strategieentwicklung erfolgt Top-down und Bottom-up entlang mehrerer
Phasen (siehe dazu Abbildung 1):

Vorbereitungsphase (Einholung externer Expertise, Bildung des Kernteams Diversitat)

Ist-Analyse (Kick-off, Einrichtung von Fokusgruppen zu den Themen: Mission State-
ment; Chancengleichheit bei Zulassungspriifungen; Diversitat in Curricula, Lehre/

Forschung/Weiterbildung, Internationales und Personal)

DiversitdtsmaBnahmenentwicklung (insbesondere Auswahl von MaBnahmenvorschlé-
gen aus den einzelnen Fokusgruppen, Vorstellung der MaBnahmenauswahl und Ziele,
Ausarbeitung der MaBBnahmen, Workshops zur MaBnahmenentwicklung, Abnahme der
MaBnahmenpléne durch das Kernteam Diversitét, Beschluss der Diversitatsstrategie
durch den Senat und das Rektorat, Versffentlichung im Mitteilungsblatt und &ffentli-

che Prasentation)

Umsetzungsphase (Umsetzung der MaBBnahmen mit Unterstiitzung des Diversitatsma-
nagements, regelméBige Treffen zwischen MaBnahmen-Leitungsteams und Kernteam
Diversitat)

* Evaluierung und Abschluss (Evaluierungsprozess, Arbeitstagung zum Wissenstransfer,

Publikation zur Strategie)

1. Diversitdtsmanagement als Motor fir Organisationsentwicklung
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Abbildung 1

mdw-Diversitatsstrategieprozess: Meilensteine 2017-2021

Q- mmmm ot e e e __o

18

26.01.2017

Méarz/April 2017

Herbst 2017

April 2018

Herbst 2018

Juni 2019

Herbst 2019

Herbst 2020

) Einrichten von Fokusgruppen
zu verschiedenen Handlungsfeldern

Kursprogramme ZfW 2017/2018 ff. &
mdw-Studienbetrieb 2017/18 ff.

ATTA

)y

"\
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Die einzelnen Phasen bilden sich entlang von acht Meilensteinen ab und umfassen

vom Kick-off bis zur Evaluierung den Zeitraum von finf Jahren.

Das Besondere an diesem Prozess war und ist, dass die Sensibilisierung und
Professionalisierung fur geschlechter- und diversitatsspezifische Themen mit einem partizi-
pativen Prozessmanagement verkniipft wurde. Um die strukturelle und nachhaltige Imple-
mentierung zu gewéhrleisten, wurde entsprechend viel Zeit und Arbeit fur die partizipative
Gestaltung des Prozesses aufgewendet. Die transdisziplindre und funktionsiibergreifende
Besetzung der Fokusgruppen und DiversitdtsmaBnahmenteams (Studierende, Lehrende,
Mitarbeitende der Verwaltung) war dabei ein wichtiges Moment, um Diversitat als Quer-
schnittsmaterie und organisationskulturell zu verankern. Die Erarbeitung der Strategie er-
moglichte eine ausgedehnte Auseinandersetzung mit Diskriminierungsrealitaten an der
mdw und war damit gleichzeitig ein diskursbildender Reflexionsprozess. Dabei wurde Wert
auf eine ausgewogene Balance zwischen strukturellen Anderungsvorhaben und bestarken-

den MaBnahmen gelegt (vgl. Mayer 2020). Die Strategie umfasst derzeit funf Ziele und

MaBnahmen:

Tabelle 1:

Themenfelder, Ziele und MaBnahmen im Strategieprozess der mdw

Themenfeld

Chancengleichheit in
Zulassungspriifungen

Ziel

Ziel 1: Reduzierung
von Ausschlussmecha-
nismen

MaBnahme

Einrichtung einer Checkbox fir
alternative Prifungsmethoden

Diversitat in Curricula

Ziel 2: Verankerung
von Gender- und
Diversitatskompetenz
in Curricula

Prozess zur Verankerung von
Gender- und Diversitatskompetenz
in den Qualitatsprofilen und im
Lehrveranstaltungsangebot der
Curricula

Lehre/Forschung/
Weiterbildung

Ziel 3: Erwerb und An-
eignung von Gender-
und Diversitatswissen

Produktion eines Leitfadens zu
gender- und diversitatssensibler
Didaktik, Gestaltung eines Tages
der Vielfalt

Internationales

Ziel 4: Ausbau der
Willkommenskultur

Implementierung eines Buddy-
Programms fiir internationale
Erstsemestrige

Wissenschaftliches &
kiinstlerisches Personal

Ziel 5: Starkung von
Wissenschafterinnen
und Kinstlerinnen

Umsetzung von Karrierebegleit-
ungsprogrammen in Kooperation
mit Zentrum fir Weiterbildung
(ZfW), Stabsstelle Forschungs-
férderung und dem Career Center

1. Diversitdtsmanagement als Motor fir Organisationsentwicklung
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Prozessbegleitend wurde das mdw-Weiterbildungsprogramm um gender- und
diversitatsorientierte Angebote sowie um die thematische Kategorie ,Diversitat* er-

weitert.

Auch das Beispiel der FH Campus Wien (Hauptpreis) zeigt, wie eine ganzheit-
liche Diversitatsstrategie — kontextsensibel und damit den Bedarfen der jeweiligen
Organisation entsprechend — partizipativ entwickelt werden kann. Die FH weist eine
kontinuierliche Weiterentwicklung im Handlungsfeld Diversitat auf. So ist die Abteilung
Gender & Diversity Management (GDM) seit l&dngerem strukturell bei der Geschéaftslei-
tung verankert. In den vergangenen 15 Jahren wurden — vor allem durch Drittmittelpro-
jekte finanziert — MaBnahmen in den Bereichen Antidiskriminierung, Chancengerech-
tigkeit, Frauenférderung sowie zur Bewusstseinsbildung und Kompetenzentwicklung
umgesetzt. Ziel des in der Einreichung zum DIVERSITAS 2020 vorgestellten Strategie-

|«

prozesses ,Diversitat konkret!“ ist es, bis 2025 eine verstérkte strukturelle, bedarfsori-
entierte und organisationskulturell wirksame Verankerung von Diversitatsmanagement
zu erreichen. Im Zentrum des Prozesses stehen die klare Verschréankung des Tatigkeits-
profils der Abteilung GDM mit den FH- und bereichsbezogenen Zielen sowie eine um-
fassende Einbindung der relevanten Stakeholder-Gruppen an den Schnittstellen zu den
jeweiligen Disziplinen. Aus der Analyse von internen und externen Rahmendokumenten,
wie z.B. der FH-Strategie 2025, des Fachhochschulgesetzes (FHG), des FH-Entwick-
lungs- und Finanzierungsplans und der Nationalen Strategie zur sozialen Dimension,
wurden Verschrénkungen mit den Zielen der FH Campus Wien und des FH-Sektors

herausgearbeitet sowie Handlungsfelder fur die Diversitatsstrategie abgeleitet.

Um die Bedarfsgerechtigkeit zukiinftiger MaBnahmen sicherzustellen, werden
im Prozessverlauf eine systematische Stakeholder-Analyse und darauf aufbauend
Stakeholder-Gesprache mit Studierenden und Bewerber*innen, hauptamtlichen und
nebenberuflichen Lehrenden, Forschenden, Verwaltungsmitarbeitenden, Fiihrungskraf-

ten in Studiengdngen und Verwaltung sowie der Hochschulleitung durchgefiihrt.

Durch den geplanten Aufbau von strategischen Kooperationen mit Multiplika-
tor*innen sowie eines FH-weiten Diversitdtsgremiums soll sichergestellt werden, dass
eine breite Akzeptanz fur die Umsetzung von diversitatsférdernden MaBnahmen im
Sinne der Diversitatsstrategie sowie eine systematische Festschreibung von Diversi-
tdtsmanagement (DM) in den hochschulischen und fachbereichsbezogenen Prozessen
erfolgt. Zudem ist geplant, Verantwortliche fiir DM in den jeweiligen Fach- und Tatig-
keitsbereichen auszubilden und so die diversitatsgerechte Organisationskultur weiter-
zuentwickeln (Exenberger 2019, Wrobleski et al. 2014).

Erste Anknipfungspunkte fir die Entwicklung der Diversitatsstrategie, ba-

sierend auf den bisherigen Analyseergebnissen, sind die Férderung von sozialer

Durchl&ssigkeit, Chancengleichheit und Antidiskriminierung im Student-Life-Cycle,
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Frauenférderung, Studierendenzentrierung durch zielgruppenorientierte Angebote, Be-
wusstseinsbildung fir soziale Vielfalt im Hochschulkontext sowie Wachstum durch die

ErschlieBung neuer Zielgruppen.

Kernelement von ,Diversitat konkret!“ ist die Implementierung eines Diversitats-
monitorings, um die bedarfs- und zielgruppenorientierte Entwicklung von MaBnahmen
evidenzbasiert argumentieren und im Sinne der Qualitatssicherung evaluieren und wei-

terentwickeln zu kédnnen (Warmuth 2012).

Die inhaltliche Verantwortung fiir die Entwicklung und Umsetzung von ,Diversi-
tat konkret!* liegt im Auftrag der Hochschulleitung bei der Abteilung GDM, da dort
sowohl die fachliche Expertise fur Diversitdtsmanagement und Strategieentwicklung

als auch die personellen Ressourcen hierfiir (fiinf Mitarbeiterinnen) verankert sind.

Eine kontinuierliche Weiterentwicklung des Diversitdtsmanagements zeigt auch
das Beispiel der Universitat fiir Weiterbildung Krems (Donau-Universitat Krems/DUK |
Anerkennungspreis). Deren strategisches Diversitdtsmanagement stand bereits im Zen-
trum der Einreichung zum DIVERSITAS-Preis 2018 (vgl. BMBWF 2019). Strategisches
Ziel der Hochschule ist es, eine diversitatsorientierte und diskriminierungsfreie Univer-

sitatskultur im Arbeits- und Studienalltag entlang von drei Séulen zu férdern:

1. Séule: Férderung eines breiten, inklusiven Zugangs zu universitarer Weiterbildung

2. S&ule: Férderung eines diversitatsorientierten, diskriminierungsfreien
Arbeitsumfelds durch gezielte GleichstellungsmaBnahmen

3. S&ule: Férderung von Gender- und Diversitatskompetenz fur Studierende,

Mitarbeiter_innen und externe Lehrende

Die kontinuierliche Weiterentwicklung zu einem systematischen Diversitdtsma-
nagement zeigt sich darin, dass die S&ulen 1 und 2 nunmehr strategisch verankert und
gut in der Organisation etabliert sind. Die Séule 3 befindet sich im Auf- und Ausbau
und bildet den Schwerpunkt der Einreichung zum DIVERSITAS 2020. Die diesbezigli-
chen MaBnahmen zu Gender- und Diversitatskompetenz in der Lehre der Universitat fur
Weiterbildung Krems beruhen auf einem ganzheitlichen Ansatz, der die unterschied-
lichen Teilbereiche, Vorhaben und Aktivitdten bausteinartig aufeinander abstimmt
(siehe 3.1, Seite 42). Die eingereichte Aktivitat zur 3. Saule ist riickgebunden an den
»Strategischen Rahmen der Universitat fiur Weiterbildung Krems*, konkret an das Ziel
»Qualitativer Ausbau des lebensphasenorientierten Studienmodells mit Fokus auf
gesellschaftliche Herausforderungen“ sowie den Entwicklungsplan und die Leistungs-
vereinbarung(en). Die Verantwortlichkeit liegt beim Rektor, dem die Stabsstelle fiir
Gleichstellung und Gender Studies direkt zugeordnet ist. Die Stabsstelle ist mit ihrer
Uber viele Jahre aufgebauten fachlichen wie operativen Expertise in weiten Teilen fir
die wissenschaftlich fundierte Ausgestaltung verantwortlich, die in enger Zusammen-

arbeit und Abstimmung mit den Fakultaten bzw. einzelnen Departments erfolgt.

1. Diversitdtsmanagement als Motor fir Organisationsentwicklung
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Aktivitdten im Bereich Gender- und Diversitdtskompetenz in der Lehre férdern
eine geschlechter- und diversitatsgerechte Weiterentwicklung der Organisationskultur
der Universitat fir Weiterbildung Krems insofern, als dariiber vor allem in den Fakul-
téten ein reger Diskurs Uber die im jeweiligen Fachgebiet mdglichen und sinnvollen
Ansatzpunkte in der Lehre gefiihrt wird. Dies ist insbesondere auch deshalb der Fall,
als die Verankerung von Gender und Diversitat in der Lehre Teil der Zielvereinbarungen

des Rektorats mit den Dekanen ist.

Die Koordination der Aktivitdten zur ,Integration von Gender und Diversitét in
die Lehre" ist Teil des jahrlich fix budgetierten Aufgabenportfolios der Stabsstelle, die
derzeit drei wissenschaftliche Mitarbeiterinnen (38,5 bzw. 33 und 20 Stunden/Woche)
und eine administrative Mitarbeiterin (8 Stunden/Woche) beschaftigt.

Das Lehrangebot fiir die berufstatigen Studierenden der Universitat fur Weiter-
bildung Krems ist durch die Lehrgangsgebihren bzw. das globale Budget gedeckt. Die
bestehenden Lehrangebote zu Gender und Diversitat sind Teil der laufenden Angebote
der jeweiligen Departments und werden somit aus deren bestehenden personellen und

budgetéren Ressourcen getragen.

Ein weiteres Beispiel fir die systematische Weiterentwicklung der strukturellen
Verankerung von Diversitadtsagenden ist die Einrichtung der interfakultdren Organisa-
tionseinheit fiir die Geschlechterforschung an der Universitdt Innsbruck (Hauptpreis).
Die Universitat Innsbruck betreibt gemaB ihrem Leitbild eine aktive Diversitatspolitik,
um einen gleichberechtigten Zugang zur Universitat zu schaffen, strukturelle Benach-
teiligungen von Menschen zu mindern und Méglichkeiten und Chancen sichtbar zu ma-
chen. Vor zehn Jahren setzte die Universitat Innsbruck zur Vernetzung der Frauen- und
Geschlechterforscher*innen und feministischen Forscher*innen mit der Griindung einer
virtuellen Forschungsplattform ,Geschlechterforschung. Identitdten-Diskurse-Trans-
formationen® universitatspolitische Akzente. 2019 wurde von der Universitatsleitung
der Schritt zur Weiterentwicklung zu einer interfakultdren Organisationseinheit gemaB
Organisationsplan gesetzt. Damit wurde die Vernetzung als ,Center Interdisziplina-
re Geschlechterforschung Innsbruck® (CGI) de facto einem Institut gleichgestellt und
in der inneruniversitdren Wertigkeit und Sichtbarkeit ausgebaut. Zudem wurden zwei
§98-Professuren und eine Laufbahnstelle ganz oder teilweise institutionell am CGl ver-
ankert (§98 Sozialwissenschaftliche Theorien der Geschlechterverhéltnisse und §98
Geschlechtergeschichte). Es ist geplant, diesem Institut weitere zukinftige Stellen
zuzuordnen bzw. kdnnen bereits vorhandene Stellen in Zukunft auch teilzugeordnet

werden.
Das CGI wird in seiner Tatigkeit durch einen Beirat begleitet. Durch regelma-

Bige interne Vernetzungsaktivitaten soll eine Integration aller im Bereich der Gender

Studies/Frauen- und Geschlechterforschung arbeitenden Wissenschafter*innen der
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Universitat Innsbruck erreicht werden. Durch die spezifische Institutionalisierungsform
kann die Verkniipfung mit allen Fakultdten und interessierten Mitarbeiter*innen sicher-

gestellt werden, ohne hinderliche Konkurrenzsituationen zu erzeugen.

Die Fachhochschule Technikum Wien (FH Technikum Wien/FHTW) belegt auch
in ihrer dritten Einreichung zum DIVERSITAS die kontinuierliche Weiterentwicklung
ihres bereits in den Einreichungen zum ersten und zweiten DIVERSITAS-Preises darge-
legten Diversitdtsmanagements (vgl. BMWFW 2017a; BMBWF 2019) — diesmal mit dem
Schwerpunkt der Bewusstseinsbildung sowie Studierenden- und Lehrendenbegleitung
(siehe dazu 2.1, Seite 31).

Die Medizinische Universitédt Innsbruck (MUl | Hauptpreis) arbeitet seit Jahren
an der Entwicklung und Weiterentwicklung einer geschlechter- und diversitatsaktiven
Gleichstellungspolitik. Die diesbeziiglichen Aktivitaten sind in den Leistungsvereinba-
rungen und im Entwicklungsplan verortet, wodurch eine nachhaltige Verankerung und
Evaluierung der Aktivitdten garantiert werden soll. Wie die Einreichung zum DIVERSI-
TAS 2020 darlegt, wurde insbesondere der Bereich der ,Migrationsmedizin“ in allen
Kernbereichen der Organisation (Lehre, Forschung, Klinik und Verwaltung) inhaltlich

wie strukturell weiter ausgebaut und verankert (siehe 4.6, Seite 58).

Die Pddagogische Hochschule Salzburg (PH Salzburg Stefan Zweig | Haupt-
preis) hat bereits vor einigen Jahren ihren Entwicklungsprozess zur diversitétssensi-
blen inklusiven Pddagogischen Hochschule gestartet. Damit verfolgt sie das Ziel, ihre
Studierenden bestmdglich fur die Arbeit in heterogenen Zusammenh&ngen vorzube-
reiten bzw. aus- und weiterzubilden. Die Hochschule kann iiber ihren Zugang zu Di-
versitatssensibilisierung und ihre Vision von Inklusion weit in die gesamte Gesellschaft
hineinwirken. Dafiir wurde in einem extern begleiteten Prozess eine Profilentwicklung
durchgefiihrt, an deren Ende 2019 das Leitbild der PH Salzburg Stefan Zweig veréffent-
licht wurde. Im Leitbild bekennt die Hochschule sich dazu, eine inklusive, diversitats-
sensible Hochschule zu sein. Diese Aktivitat wird direkt vom Rektorat gesteuert und

richtet sich an alle Mitarbeiterlnnen der Pddagogischen Hochschule.

Zudem wurden u.a. Professuren in den Bereichen Geschlechter-, Migrations- und
Inklusionspadagogik besetzt, Forschungsprojekte zu Diversitatsfragen geférdert, Kom-
petenzzentren fir unterschiedliche Diversitatsbereiche eingerichtet und ein National
Center of Competence fiir Begabungs- und Begabtenférderung ins Leben gerufen. In
einem Programm erhalten Studierende mit mentalen Beeintréchtigungen Zugang zu

einer tertidren Einrichtung.
Auch die beiden der Pddagogischen Hochschule angeschlossenen Praxisschulen

beteiligen sich an diesem Prozess und haben u.a. die Anzahl der Inklusionsklassen aus-

gebaut. Da es sich bei den Aktivitdten um eine Entwicklung der gesamten Hochschule
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handelt, werden alle Ressourcen des Hauses in diese Prozesse eingebunden. Neben
dem starken Commitment seitens des Rektorats ist das Engagement der Mitarbeiten-
den aus den Bereichen der Lehre, Forschung, Verwaltung und der Praxisschulen der PH

Salzburg Stefan Zweig ein weiterer wichtiger Erfolgsfaktor des Projekts.

Diese Auswahl an Organisationsbeispielen, die kontinuierlich an der Etablierung und
Weiterentwicklung ihres Diversitdtsmanagements arbeiten, zeigt die unterschiedlichen
Bedingungen und Entwicklungslinien, unter denen Diversitdtsmanagementstrategien
entwickelt werden. Dabei ist die Anschlussfahigkeit diesbeziiglicher Uberlegungen an
die konkreten Bedarfe in den unterschiedlichen Aufgabenbereichen und Arbeitssitua-
tionen ebenso ein wesentlicher Gelingensfaktor, wie die stetige Weiterentwicklung des
Diversitatsmanagements durch einzelne Pilotprojekte in Teilbereichen und die Offnung
von Austausch- und Experimentierrdumen. Damit zusammenhéngend zeichnet ein ge-
lingendes Diversitdtsmanagement auch aus, dass dem Handlungsfeld Diversitat von
den Beteiligten entsprechende Relevanz zuerkannt wird. Dabei spielen oft weniger
Daten und Fakten eine Rolle, sondern vielmehr ein vorhandener Verdnderungswille und
die Wahrnehmung sowie die positive Bewertung diesbeziiglicher Expertisen und Kom-

petenzen — insbesondere auch durch die Leitungsorgane.

Demnach liegen in der osterreichischen Hochschul- und Forschungsland-
schaft zahlreiche Fortschritte und Good-Practice-Beispiele vor, an denen sich weite-
re Organisationen orientieren kénnen und sich in unterschiedlichen Formaten tber
Organisationen hinweg dariiber austauschen kdnnen (z.B. DIVERSITAS-Werkstatt,
HSK-Vernetzungstreffen, Genderplattform, ERFA-Gruppe). Befunde aus der kritischen
Diversitatsforschung zeigen allerdings, dass das Heben des Verdnderungspotenzials
von Diversitdtsmanagement sowohl einer konsequenten Beschaftigung mit der eige-
nen Reflexionsbereitschaft, Kompetenzbildung und Transformationsféhigkeit bedarf
als auch entsprechender Ressourcen hinsichtlich Zeit, Expertise und Ausstattung.
Diversitatsexpertinnen und -experten haben nicht zuletzt aufgrund des grundsétzli-
chen transformativen Charakters von Diversitdtsmanagement mit Herausforderungen
hinsichtlich Akzeptanz (Legitimationsgrad und Widerstandsverhéltnisse), Institutiona-
lisierungsgrad und konkreter MaBnahmenumsetzung (Divergenzgrad zwischen Vorder-
und Hinterbihne; vgl. Funder 2014) umzugehen. Diese Entwicklungshemmnisse werden
auch in Einreichungen zum DIVERSITAS immer wieder deutlich. So wird zwar die Be-
ricksichtigung oder Erfillung von Vorgaben allgemein adressiert, die konkrete hand-
lungspraktische Verkniipfung mit der dargelegten Aktivitat und die daraus ableitbaren
handlungspraktischen Konsequenzen bleiben jedoch unklar bzw. gehen durch die all-

gemeinen ,technischen“ Darlegungen verloren.
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Grinde, warum Fortschritt in der Strategieentwicklung und -umsetzung h&ufig
nur langsam vonstattengeht, liegen also in der oft noch fehlenden handlungswirk-
samen Akzeptanz des Themenfeldes und dessen strategischer Bedeutung fur die
Weiterentwicklung der Organisationen. Akzeptanzprobleme héngen dabei haufig mit
unterschiedlichen Widerstandsgriinden (vgl. Frey et al. 2008; Erfurt 2010) und fehlen-

dem Wissen der Leitungspersonen zusammen (siehe 2.2, Seite 35).

1. Diversitdtsmanagement als Motor fir Organisationsentwicklung
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In Anbetracht des vielerorts noch vorhandenen Akzeptanz- und Wissensmangels in Bezug
auf das Handlungsfeld Diversitat bildet eine diversitatsorientierte und -gerechte Perso-

nalentwicklung einen wesentlichen Hebel fiir ein gelingendes Diversitdtsmanagement.

Die laufende, aktuellen Herausforderungen entsprechende Bewusstseinsbildung
und Kompetenzentwicklung ist fiir Hochschul- und Forschungsorganisationen nicht nur
der Garant fiir deren Entwicklungsféahigkeit und Innovationskraft, sondern auch fir deren
Resilienz gegenuber gesellschaftlichen Entwicklungen und damit verbundenen Herausfor-
derungen (z.B. Fragmentierung des sozialen Zusammenhalts und Destabilisierung von De-
mokratien, Herausforderungen hinsichtlich wirtschaftlicher Wettbewerbsfahigkeit durch

Qualifizierungsengpésse).

In den Einreichungen zum DIVERSITAS 2020 wurde dieses Handlungsfeld in meh-
reren Einreichungen thematisiert, wobei sich unterschiedliche Schwerpunkte herauskris-

tallisierten:

Bewusstseinsbildung und Entwicklung der fachlichen Diversitdtskompetenz des Personals
Flihrungskrafteentwicklung

MaBnahmen zur Laufbahnentwicklung

Der erste Bereich wurde am umfassendsten adressiert — nicht ausschlieBlich tiber
SchulungsmaBnahmen, sondern auch tber die inner- und auBerorganisationale Sichtbar-

machung von Aktivitdten zu Diversitatsthemen.

Die Bewusstseinsbildung fir eine diversitdtsgerechte und diskriminierungsarme Arbeits-
und Lernumgebung (siehe Glossar) bildet eine wesentliche Grundlage fiir ein nachhalti-
ges Diversitdtsmanagement — sind es doch die handelnden Personen, die diesbezigliche
Entwicklungsziele und MaBnahmen im t&glichen Tun mit Sinn fiillen und gestalten sollen.
Dafir braucht es einen bedarfsgerechten und praxisnahen Aufbau von Diversitdtskompe-

tenz in den unterschiedlichen Aufgabenfeldern, wobei die Bewusstseinsbildung und der

2. Diversitatsbezogene Personalentwicklung
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Kompetenzaufbau grundsétzlich alle in der Organisation tatigen Personen betreffen
(Hochschul- und Forschungsmanagement, Verwaltungspersonal, Lehrende, Forschende,

Third-Space-Mitarbeitende und Studierende).
Hierzu einige Beispiele aus den Einreichungen:

Verschiedene Einrichtungen arbeiten an einem diversitdtsbezogenen Wandel,
indem sie bereits neu in die Organisation eintretende Personen fir das Themenfeld
sensibilisieren. An der Medizinischen Universitdt Innsbruck besteht seit 2019 fur
alle Mitarbeitenden, die neu in die Organisation eintreten, die Verpflichtung, innerhalb
des ersten Dienstjahres einen DIVERSITAS-Kurs zu absolvieren, in dem die rechtlichen
Grundlagen der Antidiskriminierung und der sexuellen Bel&stigung besprochen werden

sowie auf Informations- und Anlaufstellen hingewiesen wird.

Die Montanuniversitét Leoben (MUL) zielt auf die Bewusstseinsbildung neu in
die Universitat eintretender Personen durch die Schulung ,Compliance & Diversity* ab.
In der Schulung wird Wissen zu Antidiskriminierung, gesellschaftlicher Verantwortung,
diversitats- und gendergerechtem Verhalten in Lehre und Forschung sowie zu Prinzi-
pien des Verhaltenskodex der Montanuniversitat vermittelt. Die Einschulung wird in
deutscher und englischer Sprache angeboten. Neben der Présenzveranstaltung wird

kiinftig eine Online-Version zur Verfligung stehen.

Fur die laufende Bewusstseinsbildung in Sachen Diversitat hat sich die Sichtbar-
keit von Diversitatsaktivitdten, der damit verbundenen Méglichkeiten und deren Wir-
kungen als bedeutsam erwiesen. Dadurch bleibt das Thema auf der t&glichen Agenda

und im Diskurs der Organisation lebendig.

Mit dem seit 2014 aufgelegten ,Diversity Yearbook* hat die FH OO (Fachhoch-
schule Oberésterreich) ein bisher einzigartiges Sichtbarkeits- und Kommunikationsfor-
mat zum Thema Diversitét eingereicht. Es wird in jedem Jahr mit einem Themenschwer-
punkt verknlpft, der eine Entwicklungsperspektive der Hochschule abbildet. Das
Jahrbuch bietet einen Uberblick zu allen GDM-Aktivitaten der FH OO und dient der
Dokumentation, Erlduterung und Evaluierung der gesetzten MaBBnahmen. Es enthélt u.a.
Sachberichte, Zahlen, Daten, Fakten und Interviews und macht Menschen und Teams
sichtbar, die sich fir GDM-Themen besonders engagieren. Bei der Erstellung wird be-
sonderer Wert auf eine breite Anschlussfahigkeit der unterschiedlichen FH-Bereiche

gelegt, um die Identifikation mit Diversity-Themen fachhochschulweit zu férdern.

Auch die Sichtbarmachung exzellenter Leistungen ist ein bekanntes und gut ge-
nutztes Mittel zur Bewusstseinsbildung. Die Medizinische Universitat Wien (MedUni
Wien) lobt daher seit 2016 den Veronika-Fiala-Moser-Diversitatspreis fiir besondere

Leistungen in der Besché&ftigung mit Diversitat aus. Der Preis wird alternierend in den
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Kategorien ,Diplomarbeiten” und ,Engagement” (2016, 2018, 2020) sowie ,Forschung"
und ,Lehre* (2016, 2017, 2019 und 2021) vergeben. Pro Kategorie wird ein fiir den Di-
versitatsbereich zweckgebundenes Preisgeld in der Héhe von 2.000 Euro zuerkannt.
Einreichberechtigt sind alle Mitarbeitenden, Alumni sowie Studierende der MedUni
Wien. Die Beurteilung der Einreichungen erfolgt tber eine sechskdpfige Kommission,

bestehend aus den wichtigsten Stakeholder-Gruppen der Universitét.

Seit 2019 vergibt auch die Montanuniversitat Leoben einen Wissenschaftspreis.
Beim ,Wissenschaftspreis fiir Montanistinnen werden alle Stadien einer wissenschaft-
lichen Laufbahn beriicksichtigt, d.h., es werden Publikationen, Dissertationen und wis-
senschaftliche Gesamtwerke ausgezeichnet. Diese MaBnahmen sollen Vorbildwirkung
fur die Studienauswahl und die Karriereplanung von Frauen haben und die Erhéhung

des Frauenanteils in den MINT-Fachern férdern.

Das anléasslich des Jubildums ,100 Jahre Frauenstudium® an der Universitat fiir
Bodenkultur Wien (BOKU Wien) ins Leben gerufene Projekt ,On Stage” bietet Stu-
dierenden, Wissenschafterinnen, Wissenschaftern und der Offentlichkeit Einblicke in
die vielfaltigen Karrieren von Naturwissen- und Ingenieurwissenschafterinnen.? Es baut
auf den Ergebnissen der laufenden Lehrveranstaltungen ,Gender- und Diversity-Aspek-
te in Planung und Berufspraxis®, ,Frauen in der b&uerlichen Garten- und Landschaft”
und ,Rurale Frauen und Geschlechterforschung” auf. Hier erarbeiten die Studierenden
durch Literaturrecherchen und Expertinneninterviews laufend neue Inhalte und eine
gemeinsame Ausstellung. Letztere zeigte bisher 46 Portréts von Frauen aus den Be-
reichen Landschaftsplanung, Landschaftsarchitektur, Forstwirtschaft, Landwirtschaft,
Raumplanung, Naturgefahrenmanagement, Biotechnologie und Universitatsverwaltung
sowie ein kreiertes ,Privileg Walk Game®, das zu einer Zeitreise zur Geschichte des
Frauenstudiums einlud. Im Zuge ihrer Arbeiten konnten die Studierenden sich von den
verschiedenen Lebensentwiirfen und Werdegéngen der portratierten Wissenschafte-
rinnen inspirieren lassen und diese fir nitzliche Netzwerke und potenzielle Arbeits-

statten heranziehen.

Gezielte Kompetenzschulungen in unterschiedlicher Komplexitdt haben bei-

spielsweise folgende Organisationen implementiert:

Um den Aufbau von Gender- und Diversitdtskompetenz an der Technischen Uni-
versitdt Graz (TU Graz) voranzutreiben und diese in Forschung und Lehre zu verankern,
wurde im Wintersemester 2018/19 der Lehrgang ,Gender- und Diversitatskompetenz
fur Wissenschaftler*innen* der TU Graz entwickelt und umgesetzt. Der Lehrgang be-
steht aus sechs jeweils zweitdgigen Modulen, die sich tiber zwei Semester erstrecken
und zusatzlich Zeit fur Reflexionsgruppentreffen, Selbststudium und das Verfassen
einer Praxisarbeit vorsehen. Im Lehrgang werden theoretische Grundlagen vermittelt

und es wird ein direkter Praxisbezug hergestellt, indem bereits an der TU Graz ent-
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wickelte Grundlagen (wie Checklisten und Onlinekurse) vorgestellt sowie Expertinnen
und Experten aus unterschiedlichen Bereichen der TU Graz als Géaste eingeladen wer-
den. Zudem wird auf die Wissenschaftskultur an der TU Graz (zahlen- und fakten- statt
textbasierte Unterlagen, Auswahl der Beispiele) und passende Rahmenbedingungen im
Sinne der Familienfreundlichkeit (beispielsweise Kinderbetreuung an den Modul-Sams-

tagen) geachtet.

Da Frauen in vielen Bereichen der Technik und Naturwissenschaften nach wie
vor unterreprasentiert sind, wird Gender an der TU Graz als prioritére Kategorie im
Diversitatsdiskurs gehandelt. Dementsprechend wurde der Lehrgang benannt und die
Auseinandersetzung mit Gender - als interdependente Kategorie — bereits in Modul 1

mit What the hell is gender?” eingeleitet.

Durch die Absolvierung aller Module sollen die Teilnehmenden folgende konkrete

Kompetenzen erwerben:

Fundiertes Gender- und Diversitats-Know-how

(Modul 1)

Sozial- und umweltvertragliche Technikgestaltung und Technikfolgenabsch&tzung
(Modul 2)

Gestalten von studierendenzentrierter, gender- und diversitatsbewusster Lehre
(Modul 3)

Einbeziehen von Gender- & Diversitatsaspekten in Forschungsfragen und Formulieren
von gender- und diversitatsbewussten Forschungsantréagen

(Modul 4)

Gender- und diversitatsbewusste Personalauswahl, Teamleitung, Teamzusammenarbeit
(Modul 5)

Der Lehrgang wurde im September 2019 als Pilot mit 13 Teilnehmenden ge-
startet. Die Teilnehmenden kommen aus funf Fakultdten (Architektur, Bauingenieur-
wissenschaften, Elektrotechnik, Informatik, Mathematik & Physik) und drei TU-Graz-
nahen Forschungseinrichtungen (ACIB GmbH, Know-Center GmbH, BEST-Bioenergy &
Sustainable Technologies). Sie wurden von ihren Dekaninnen/Dekanen und Geschéfts-
fiihrerinnen/Geschéaftsfiihrern fiir die Teilnahme vorgeschlagen und verfiigen mehr-
heitlich tber ein Doktorat, Lehr- und/oder Forschungserfahrung und léngerfristige
Karriereperspektiven. In Bezug auf Gender und Diversitat weisen sie unterschiedliche
Vorkenntnisse und Bezugspunkte auf. Der Lehrgang kann bei Wissenschafterinnen und
Wissenschaftern auf Laufbahnstellen fiir die Erfillung der Qualifizierungsvereinbarung
angerechnet werden. Mit der Absolvierung des Lehrgangs erwerben die Teilnehmenden
das Zertifikat ,Gender- und Diversitatskompetenz fiir Wissenschaftler*innen in Tech-
nik und Naturwissenschaften®, das tiber die Weiterbildungsakademie Osterreich mit 10

ECTS akkreditiert und bei Forschungsantrdgen als Nachweis der Gender- und Diversi-
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tatskompetenz beigelegt werden kann. Der Lehrgang wird nach der Pilotierung regel-

méBig angeboten werden.

Das Institute of Science and Technology Austria (IST Austria | Anerkennungs-
preis) stellt in seiner Einreichung das erfahrungsbasierte Lernprogramm ,Diversity is a
fact — Inclusion is a must” vor. Es soll der Stérkung einer innovations- und kreativitats-
férdernden Arbeits- und Lernumgebung dienen und enthélt Workshops zu den Themen
Implicit Bias, Intercultural Competence und Gender Equity in Science. Der Ansatz des
erfahrungsbasierten Lernens erméglicht es, unbewusste Denkmuster aufzuzeigen und
nachhaltig das Bewusstsein fir Vielfalt zu schérfen. Die kontinuierliche Verbesserung
der Diversitatskompetenz aller Mitarbeitenden am Campus soll dazu beitragen, dass
Entscheidungen nicht oder in einem geringeren AusmaB durch unbewusste Denkmus-
ter beeinflusst werden, sodass eine inklusive Organisationskultur, in welcher das vol-
le Kreativitats- und Innovationspotenzial ausgeschépft werden kann, entsteht. Zwei
konkrete Beispiele: Erfahrungsbasiertes Lernen ermdglicht es, 1. blinde Flecken aufzu-
decken, z.B. durch das Ablegen des Harvard Implicit Association Tests im Implicit Bias
Workshop, oder 2. das Bewusstsein fir Privilegien zu stérken, z.B. durch die Interaktion
mit Menschen, die als ,anders als ich“ wahrgenommen werden im Intercultural Compe-

tence und Gender Equity Workshop.

Die FH Technikum Wien baut seit Jahren ihre bewusstseinsschaffende Arbeit
aus. In ihrer Einreichung ,Towards a University of Applied Diversity (TUoAD)" wird diese

kontinuierliche Arbeit einmal mehr deutlich.

»Im Fokus von TUoAD steht die subjektive Unterstitzung des Individuums im
Arbeits- oder Studienalltag, beginnend mit dem ersten Interesse und dem Einstieg in
die FHTW als Studienanfénger*in oder neue*r Lehrende*r bis hin zum Studienabschluss
oder einer méglichen beruflichen Verénderung. Entsprechend steht es jedem und jeder
Beteiligten frei, eine individuelle Kombination an freiwilligen FérdermaBnahmen.” (aus
der DIVERSITAS-Einreichung der FH Technikum Wien)

Die Basis bilden elementare, verpflichtende MaBnahmen zur grundsétzlichen
Sensibilisierung und Kompetenzentwicklung fir Diversitat. Zus&tzlich wurde der in der
Einreichung von 2018 bereits gespannte Brickenbogen fir Studierende um weitere
MaBnahmen erweitert. Die MaBBnahmen werden bedarfsorientiert angeboten, das be-
deutet, dass Ressourcen zur selbststandigen oder anlassunabhangigen Nutzung jeder-

zeit verfugbar sind.
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Abbildung 2
Towards a University of Applied Diversity
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Wie die Abbildung zeigt, erstrecken sich die MaBnahmen von der Recruiting-
Phase neuer Lehrender (u.a. Gender & Diversity-Sensibilitat in FHTW-Stellenausschrei-
bungen, Zugang zur Gender & Diversity-Strategie) Uber MaBnahmen in der Onboar-
ding-Phase (u.a. Code of Conduct, Gender & Diversity-Basisinformationen, Toolkit fur
die Lehre, Gender & Diversity-Abfrage in der Lehrveranstaltungsevaluierung) bis zu
Entwicklungs- und RetentionsmaBnahmen (z.B. bedarfsorientierte Hands-on-Weiterbil-
dungen, Gender & Diversity-Thinktank sowie Qualit&tszirkel, Gender & Diversity-Zerti-

fikat, FHTW-Preis fir diversitdtsbewusste, exzellente Lehre).

Auf Ebene der Studierenden wurde das Bridging-Diversity-Angebot noch weiter
ausgebaut (Schreibwerkstatt und interaktives Schreibmentoring, Bewerbungstraining
als Vorbereitung fiir das verpflichtende FH-Berufspraktikum, psychosoziale Beratung,
e-Assessments mit automatisiertem Feedback in Mathematik und Ingenieurswissen-

schaften).

Um eine stabile und dauerhafte Institutionalisierung der MaBnahmen zu gewahr-
leisten, ist TUoAD in das Teaching and Learning Center (TLC) eingebunden und es
wird eine enge Zusammenarbeit mit der Hochschiiler*innenschaft an der FH Technikum

Wien angestrebt.

Die Ferdinand Porsche FernFH unterstitzt bereits seit 2016 die Kompetenzent-
wicklung ihrer Studierenden, Lehrenden sowie des Verwaltungs- und Leitungspersonals
durch einen laufend aktualisierten Grundlagen-Online-Kurs zu Gender und Diversitat.
Seit 2018 ist der Kurs auch fiir Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter anderer sterreichi-
scher Fachhochschulen offen. 2019 wurde der Kurs zudem fir Studierende und Alumni
adaptiert. Im Kurs werden Grundlagen zum Thema Gender und Diversitat vermittelt.
Die Teilnehmerinnen und Teilnehmer lernen relevante Themen, Begriffe und Fakten zu
den verschiedenen Diversitatsdimensionen kennen. Sie machen sich mit den rechtli-
chen Rahmenbedingungen fir Gleichbehandlung und Antidiskriminierung vertraut und
sollen entlang wissenschaftlicher Theorien niederschwellig Diversitdtsphdnomene er-
kennen und reflektieren. Dadurch sollen sie dazu beféhigt werden, diversitdtsbezogene
Herausforderungen im persénlichen Lebens- und Arbeitsumfeld besser zu bewaltigen.
Die strukturelle Verankerung dieser G&D-MaBnahme ist durch die satzungsgeméBe
Einbindung in das Qualitdtsmanagementsystem der FernFH gewéhrleistet. Gender &
Diversity sind dort als Querschnittsthema in allen wesentlichen Kern- und Support-
prozessen verankert. Der FH-Entwicklungs- und Finanzierungsplan 2018/19-2020/23
enthielt zudem die Teilstrategie zur Chancengleichheit und Diversitat, in der u.a. die
Férderung der Diversitdtskompetenz der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter verankert
wurde. Alle Mitarbeiterinnen der FernFH sind verpflichtet, den Online-Workshop zu
absolvieren. Bereits in den Stellenausschreibungen wird auf die erforderliche G&D-
Kompetenz bzw. die vorausgesetzte Bereitschaft, sich diese anzueignen, hingewiesen.

In Aufnahmegesprachen wird dies nochmals entsprechend kommuniziert.
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Die Fachhochschule K&rnten (FH Karnten) zielt mit ihrer Einreichung ,Soziale
Dimension in der Hochschulbildung ganzheitlich und systematisch verankern* darauf
ab, zukiinftig die bisherigen Initiativen zur sozialen Dimension sichtbar zu verbinden,
um die diesbeziigliche Sensibilisierung in der Hochschule zu stérken (siehe auch 4.1,
Seite 48 und 4.2, Seite 50).

Die Kirchliche P&dagogische Hochschule Wien/Krems (KPH Wien/Krems)
widmet sich der Kompetenzentwicklung hinsichtlich des Zusammenspiels von Religion,
Kultur und Geschlecht (siehe 4.4, Seite 53).

Gender- und Diversitdtskompetenz baut auf der Bereitschaft auf, die eigene Situiert-
heit (als Person, als Team, als Organisation) im Hinblick auf Diversitatsverhéltnisse
zu reflektieren. Als Grundlage fiir diese Reflexion ist Wissen zu Diversitaten und struk-
turellen Verwerfungen nétig, um diesbeziigliche Dynamiken und Strukturen in der
eigenen Organisation, im eigenen Tun analytisch erfassen zu kénnen. Gender- und
Diversitatskompetenz driickt sich darin aus, diese Fahigkeit des reflexiven und
analytischen Denkens in konkretes Handeln tibersetzen zu kénnen (Hofmann & Uber-
acker 2018).

Eine fach- bzw. aufgabenbezogene Vermittlung und Aneignung von Diversitats-
wissen erweist sich dabei als zielfiihrend, ebenso wie das Thema Diversitit in seinen
unterschiedlichen Facetten in laufenden Diskursen der Hochschule bzw. Forschungs-

organisation lebendig zu halten.

Erfahrungen aus unterschiedlichen Organisationen zeigen allerdings, dass an
angebotenen Schulungen oft nur jene teilnehmen, die bereits eine gewisse Grund-
sensibilitdt und inklusionsorientierte Werthaltung in ihrem Tatigkeitsfeld vertreten.
Umso bedeutsamer sind bewusstseins- und kompetenzbildende Aktivitaten bereits vor
oder beim Einstieg von Personen in die Organisation und das Angebot von fachbezo-
genen Schulungen, in die Diversitdtsthemen eingewoben sind. Voraussetzung dafir ist
die kompetente Auswahl von Trainerinnen, Trainern und Vortragenden, die tber das
entsprechende theoretische und didaktische Wissen verfiigen, um Diversitatswissen
in der konkreten Organisation mit ihren spezifischen Merkmalen und Bedingtheiten an-

schlussféhig zu vermitteln.
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Ein Blick in die Weiterbildungsprogramme der Hochschulen und Forschungseinrich-
tungen zeigt, dass Gender- und Diversitatsschulungen bislang zumeist Lehrenden
angeboten werden. Forschende, administratives Personal und insbesondere Fiihrungs-
kréfte werden noch wenig angesprochen —dies, obwohl Fiihrungskrafte mit wesentlichen
Aufgaben im Handlungsfeld Diversitdtsmanagement betraut sind, entsprechende stra-
tegische Entscheidungen dazu zu treffen haben und diese mit ihrer Handlungsmacht

und ihrem Commitment durchzusetzen haben.

Dazu einige Beispiele aus den Einreichungen zum DIVERSITAS 2020:

Die TU Graz unterstitzt die diversitdtsbezogene Fithrungskompetenz u.a. durch
den Lehrgang ,Gender- und Diversitatskompetenz fir Wissenschaftler*innen®, in dem
Praktiken der gender- und diversitatsgerechten Personalauswahl und Teamleitungsfa-

higkeiten geférdert werden (siehe 2.1, Seite 29).

An der Veterindrmedizinischen Universitdt Wien (Vetmeduni Vienna) wird im
Rahmen der Karriereentwicklung von Frauen (siehe 2.3, Seite 37) die Rolle von Fiih-

rungskraften fir die Karriereférderung reflektiert.

Das IST Austria verankert einen Implicit-Bias-Workshop als Teil des Fihrungs-
kréfteentwicklungsprogramms im Verwaltungsbereich, um unbewusste Denkmuster in
Bezug auf unterschiedliche Diversitaten erfahrbar zu machen, die Fiihrungsverhalten

beeinflussen kdnnen (siehe 2.1, Seite 35).

Die Ferdinand Porsche FernFH adressiert mit ihren Bemithungen zur Kompe-
tenzentwicklung im Rahmen des eingereichten Online-Kurses zu Gender- und Diver-
sitdtskompetenz nicht nur Lehrende, Studierende und Verwaltungspersonal, sondern

auch die Fuhrungskrafte der FH.

Die Sensibilisierung fiir Macht- und Abhangigkeitsverhéltnisse ist ein Ansatz, der
die Reflexion von Hierarchien und Fiihrungshandeln férdern kann. Die an der Universitat
Mozarteum Salzburg (Mozarteum) durchgefiihrte Grundlagenstudie zu ,Macht — Diver-
sitdt. Wege und Strategien des Umgangs mit Macht- und Abhéangigkeitsverhéltnissen
an der Universitat Mozarteum Salzburg” kann die Fiihrungskréfteentwicklung durch
die damit einhergehenden Reflexionsméglichkeiten des eigenen Umgangs mit Macht
unterstitzen. Diese Einreichung ist insofern innovativ, als solche fiir die Planung und
Umsetzung von Diversitatsstrategien und -mafnahmen wesentliche Analysen oft wenig
bis gar nicht stattfinden. Dadurch bleiben machtbezogene Umsetzungsbarrieren unan-
getastet, und die Veréanderungswahrscheinlichkeit durch die eingesetzten MaBnahmen

sinkt. Die Fragen, denen in der auf zwei Jahre angelegten Studie nachgegangen werden
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soll, lauten: Welche Machtverhéltnisse bestimmen Arbeitsprozesse, Kommunikation
und Zusammenleben an einer Kunstuniversitat? Inwiefern werden diese Wirkméchte
von den vielféltigen Personengruppen, die an einer Kunstuniversitat aufeinandertreffen,
unterschiedlich erfahren? Das Ziel der qualitativ angelegten Studie ist es, unterschied-
liche Formen von Abhangigkeiten in personaler Hinsicht (z.B. das an Kunstuniversita-
ten spezifische Verhaltnis von Lehrenden und Lernenden im Einzelunterricht oder die
Herausforderungen an ein Kollektiv in gemeinsamen (kiinstlerischen) Produktionen) zu
analysieren und interpretieren. In weiterer Folge kénnen, auf den Ergebnissen aufbau-
end, Ablaufe optimiert werden. Die Studie wird vom Institut fir Gleichstellung und
Genderforschung (IGGS) am Mozarteum getragen — und unterstitzt vom Qualitdtsma-

nagement und von der Stabsstelle fir Projektmanagement.

Da das Leitungspersonal in Aktivitaten zur diversitdtsbezogenen Bewusstseinsbildung
und Kompetenzbildung noch wenig adressiert wird, droht nicht nur die organisations-
kulturelle, sondern auch die strategische Weiterentwicklung von Hochschul- und For-
schungsorganisationen hinter ihren Méglichkeiten zuriickzubleiben. Dies fihrt in der
Praxis dazu, dass ein substanzielles Commitment der Fiihrungskréfte fur Diversitatsma-
nagement zwar als ein zentraler Erfolgsfaktor ausgewiesen wird, ihnen dafiir aber oft
noch das nétige Wissen fehlt. Eine weitere Folge davon ist, dass die in der Organisation
aufgebaute Gender- und Diversitatsexpertise nicht in ihrer Bedeutung fir die Organi-
sationsentwicklung erkannt und produktiv in Entscheidungsprozesse einbezogen wird
(Hille & Langer 2014). Aus diesem Grund erscheint es fur ein glaubhaftes, wirkungsvol-
les und nachhaltiges Diversitdtsmanagement wesentlich, zukinftig mehr Augenmerk

auf die gender- und diversitatsbezogene Fiihrungskrafteentwicklung zu lenken.
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Das Thema Laufbahnentwicklung konzentriert sich in den letzten Jahren auf das Ziel,
den Anteil des jeweils unterrepréasentierten Geschlechts in allen Bereichen der Orga-
nisationen zu erhdhen (Stichwort: ,Fix the numbers®). Da Frauen in vielen Bereichen
unterreprésentiert sind, steht seit Jahren das Instrument der Frauenférderung auf der

regulativen Agenda.

In den Einreichungen zum DIVERSITAS 2020 sind einige Beispiele dazu zu finden:

So strebt die Montanuniversitat Leoben die Erhchung des Frauenanteils in der
Personalkategorie der Professorinnen durch unbefristete Laufbahnstellen mit Vollzeit-
besché&ftigung an. Diese wurden international fiir Nachwuchswissenschafterinnen aus-

geschrieben.

Mit dem Programm VetWomen férdert die Veterindrmedizinische Universit&t
Wien weibliche High Potentials in ihrer Karriereentwicklung — mit dem Ziel, den Frau-
enanteil in héchsten wissenschaftlichen Positionen weiter zu erhdhen. Das Férderpro-

gramm ist auf 18 Monate angelegt und besteht aus den folgenden Elementen:

360°-Feedback zum Ableiten des Entwicklungsbedarfs

RegelmaBiges Gruppen-Coaching/Peer-Coaching mit externer Moderation

Individuelles Coaching im Umfang von bis zu 32 Stunden/Teilnehmerin

Teilnahme an spezifischen VetWoman-Veranstaltungen

Seminar ,Strategische Karriereplanung®

Seminar ,Auftreten & Status*

Seminar ,Antrége einreichen & Finanzierungen lukrieren®
Workshop ,Fit fur (Weg-)Berufung®

Vetucation®-Projekt inklusive Erstellung eines Zwischenberichts

Kamingespréche mit Expertinnen und Role Models

Das Programm ist im universitdren Frauenférderplan, im Entwicklungsplan und
in den Leistungsvereinbarungen 2019-2021 verankert. Die Konzeption und Umsetzung

des Programms erfolgt Giber die Personalentwicklung der Universitat.

Das Programm VetWoman férdert somit Wissenschafterinnen in ihrer individuel-
len Karriereentwicklung, zielt aber auch auf die Weiterentwicklung einer geschlechter-

gerechten Organisationskultur ab. Das Programm
* unterstitzt den Abbau von Stereotypisierungen und Exklusionsmechanismen,

* macht erfolgreiche Berufsbiografien von Wissenschafterinnen sichtbar und schafft so

Rollenvorbilder,

2. Diversitatsbezogene Personalentwicklung

Montanuniversitat Leoben

Veterindrmedizinische
Universitat Wien

37



Lauder Business School

38

==l

* férdert ,First Generation Students® und Teilnehmerinnen mit internationalem Hinter-
grund,

« starkt fachliche und personelle Gender- und Diversitadtskompetenzen durch regelmaBi-
ges Peer-Coaching im Rahmen des Programms mit einer externen Expertin fir Gender-

und Diversitadtskompetenz,

bezieht die Fiihrungskréfte der Teilnehmerinnen in den Bewerbungsprozess und in die
Potenzialanalyse ein, wodurch deren Sensibilisierung fir die bzw. Auseinandersetzung

mit den Programmzielen und -inhalten forciert wird.

Die Lauder Business School (LBS Vienna) setzt mit dem von ihr eingereichten
+Aktivitdtspaket Frauenférderung an der Lauder Business School” Initiativen im Bereich
der Lehre und der Forschung. Sie zielt damit auf den Vorbildeffekt durch gezieltes Her-
einholen weiblicher Lehrender und Forschender sowie die Férderung weiblicher Studie-
render und Lehrender. Auch hier ist das Ziel, den Frauenanteil unter den Studierenden,

den Alumni, den Lehrenden und den Mitarbeitenden zu erh&hen.

Im Themenfeld Laufbahnentwicklung existiert zum Instrument der Frauenférderung
eine mittlerweile jahrzehntelange Praxis, die auch durch entsprechende Vorgaben vor-
angetrieben wurde. Dies zeigten schon die Einreichungen zum ersten und zweiten DI-
VERSITAS (vgl. BMWFW 2017a; BMBWF 2019). Insbesondere jene Hochschulorganisa-
tionen, deren institutionalisiertes Diversitdtsmanagement noch nicht stark ausgepragt
ist, setzen hier Aktivitditen/MaBnahmen. Sie kdnnen dabei aus vielen Wissens- und
Erfahrungsressourcen schépfen und zugleich die entsprechenden Vorgaben erfillen.
Da die geschlechterbezogenen strukturellen Disbalancen die Hochschulen und For-
schungseinrichtungen wohl noch Jahre beschaftigen werden, wére eine Ausweitung
der Perspektive im Sinne eines ganzheitlichen Diversitdtsmanagements aus mehreren
Griinden ein lohnender Schritt. Entwicklungs- und Karriereperspektiven fur Verwal-
tungspersonal und Mitarbeitende im Third-Space-Bereich kdnnten vielerorts nicht nur
deren Arbeitszufriedenheit, sondern auch deren Arbeitsqualitét im Sinne der gesamten
Organisationsentwicklung weiter férdern. Zudem wére es innovativ, Laufbahnentwick-
lung auch in Bezug auf andere Diversitatsdimensionen und intersektional zu betrachten

(z.B. Alter oder ethnische Zugehérigkeit).
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3. Diversitatsmanagement
in einzelnen Handlungs-
feldern der Organisation

3.1 Lehre

Aktivitaten zur Férderung gender- und diversitatsgerechter Lehre unterstitzen nicht nur
die Entwicklung einer gleichstellungs- und diskriminierungsarmen Organisationskultur,
sie erdffnen auch Méglichkeiten, neue Profile in Lehrangeboten zu entwickeln und damit
neue Zielgruppen von Studierenden anzusprechen. Zudem profitiert die Organisation in
mehrfacher Hinsicht von den diesbeziiglichen Kompetenzen der Lehrenden: Diese brin-
gen aktuelles, 16sungsorientiertes Wissen zu gesellschaftlichen Herausforderungen ein,
die sich auch in der Hochschule abbilden und ebenso dort zu |6sen sind. Lehrende leisten
dadurch einen wesentlichen Beitrag zur Reflexion von Diskriminierungen und Férderung
von Gleichstellung und Chancengleichheit in beruflichen, privaten und gesellschaftlichen
Kontexten. Studierenden vermittelt gender- und diversitdtskompetente Lehre nicht nur
Grundbegriffe und Konzepte zu Gender und Diversitét, sondern erdffnet Lernrdume, um
eigene Alltagstheorien tber gesellschaftliche Verhéltnisse und normativ gepréagte Selbst-

verstandlichkeiten auf Basis robusten Wissens zu reflektieren.

Gender- und diversitdtskompetente Lehre zeigt, wie diese Verhéltnisse in unter-
schiedlichen Handlungsfeldern wirksam werden und wie sie die eigenen Perspektiven und
das eigene — fachliche — Handlungspouvoir prégen. Sie umfasst exzellente Hochschul-
didaktik, wissenschaftliches Wissen zu Gender und Diversitdt ebenso wie Macht- und

Sozialtheorien und fach- bzw. aufgabenspezifische Bezige.
Viele der Einreichungen befassen sich mit dem Themenfeld Lehre — hier einige Beispiele:
Die TU Graz unterstitzt die diversitatsbezogene Qualitatsentwicklung in der Leh-
re u.a. durch den Lehrgang ,Gender- und Diversitatskompetenz fir Wissenschaftler*in-
nen” (siehe 2.1, Seite 29).
Die Ferdinand Porsche FernFH férdert die diesbeziigliche Kompetenzentwick-

lung ihrer internen und externen Lehrenden seit Jahren durch den modularen Online-Kurs

»Gender- und Diversitdtskompetenz* (siehe 2.1, Seite 33).
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An der Universitat fiir Weiterbildung Krems wurden zur ,Integration von
Gender und Diversitat in die Lehre” 2016 die ersten Aktivitdten gesetzt. Aufbauend
auf bestehenden Erfahrungen und Expertisen wird aktuell in einem fakultatsiibergrei-
fenden Projekt ein Online-Modul zu Gender und Diversitat erarbeitet. Dieses Online-
Modul soll durch Mitarbeitende, interne sowie externe Lehrende genutzt werden kon-
nen. Lehrgangsspezifische (Présenz-)Modulteile kénnen jeweils darauf aufbauen und
sich so zu einem vollstédndigen Blended-Learning-Format ergénzen. Nach der Erpro-
bung des Moduls in den beteiligten Departments wird es weitgehend in alle Lehrgénge
der Universitat fir Weiterbildung Krems Gibernommen werden, Gender und Diversitat
werden somit flachendeckend als Querschnittsthematiken in der universitaren Lehre
verankert sein. Zudem wird eine ,Handreichung zu Gender und Diversitét in der Lehre”
erarbeitet. Ein bestehendes Beratungsangebot soll Lehrgangsleitenden wie Lehrenden
dabei helfen, inhaltliche Verkniipfungen der Lehrgangsthematiken mit Gender und Di-
versitat zu identifizieren. Weiters unterstitzt die j&hrlich stattfindende Weiterbildung
fir Lehrende zu ,Gender- und Diversitatskompetenz* wissenschaftliche Mitarbeiten-
de sowie externe Lehrende, ihr eigenes Gender- und Diversitdtswissen und ihre Ver-
mittlungskompetenzen zu aktualisieren. Die Weiterbildung beruht auf Erkenntnissen
der Gender und Diversity Studies sowie der gender- und diversitatssensiblen Didak-
tik. Einen fur die nachhaltige Entwicklung von Gender- und Diversitadtskompetenz in
der Lehre wichtigen Schritt setzt die Universitat fir Weiterbildung Krems dadurch,
dass Gender- und Diversitdtskompetenz kiinftig ein Kriterium zur Auswahl (externer)

Lehrender sein wird.

Die FH JOANNEUM (Fachhochschule JOANNEUM) (siehe 4.2, Seite 49) widmet
sich in ihrer Einreichung der Vertiefung eines Teilbereichs — den Prozessen fir Prifungs-
modifizierungen. Dadurch werden Menschen mit Behinderung(en) und vor allem Men-

schen mit Lernschwierigkeiten durch kompetenzorientiertes Lernen geférdert.

Ein Beispiel furr die institutionelle Verortung von diversitatsbezogenen Lehragen-
den ist die Universitat Innsbruck. Das in der Einreichung dargestellte ,Center Inter-
disziplindre Geschlechterforschung Innsbruck® (CGlI) (siehe 1., Seite 22) ist auch fur die
forschungsgeleitete Lehre von Relevanz, vor allem im Interfakultdren Masterstudium

|u

»Gender, Kultur und Sozialer Wandel“, das von Forschenden des CGI getragen wird,
sowie im Doktoratskolleg ,Geschlecht und Geschlechterverhéltnisse in Transformation:

R&ume — Relationen — Représentationen®, das dem CGI zugeordnet ist.

BLICKPUNKTE

Die Kernaufgabe ,Lehre" ist — dies zeigen die zahlreichen Publikationen und Hand-
reichungen zu Gender und Diversitét in der Lehre (vgl. z.B. Kergel & Heidkamp 2019;

Feuser et al. 2019) — nach wie vor das zentrale Tatigkeitsfeld der diversitdtsgerechten
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Hochschulentwicklung. Die Qualitét der Lehre und ihre diversitdtsgerechte Ausrich-
tung ist Dreh- und Angelpunkt fir die Attraktivitat der jeweiligen Hochschule fur Stu-
dierende in unterschiedlichen Lebenslagen, mit unterschiedlichen Bildungsbiografien,
Ressourcen und Merkmalen. Der Kompetenzentwicklung der Lehrenden kann daher
nicht genug Aufmerksamkeit geschenkt werden. Dabei stehen die dafiir notwendigen
organisationalen Rahmenbedingungen wie auch die diversitdtsbezogene Qualifizierung
externer Lehrender bzw. diesbeziigliche Qualifizierungsanforderungen oftmals noch zu

wenig im Fokus.

3.2 Forschung

Die Relevanz von Diversitat fur den Bereich der Forschung wurde in den letzten Jah-
ren u.a. dadurch deutlich, dass Forschungsférderungsorganisationen diesbezigliche
Qualitats- und Auswahlkriterien eingefiihrt haben. Die Einwerbung von Forschungs-
geldern erfordert also mehr und mehr auch die inhaltliche Reflexion von Gender- und
Diversitatsaspekten in den unterschiedlichen Forschungsbereichen und die Aneignung
diesbeziiglicher Analysekompetenzen. Dass Gender- und Diversitdtsthemen sowohl
inhaltlich als auch im Forschungsmanagement eine Rolle spielen, zeigen sich beispiels-
weise in der 4. Prioritdt des Europaischen Forschungsraums (Geschlechtergleichstel-

lung und Gender Mainstreaming in der Forschung) und in den nationalen Aktionsplénen.
Hierzu zwei Beispiele aus den Einreichungen:

Mit der Einrichtung der interfakultdren Organisationseinheit fiir die Geschlech-
terforschung (Center Interdisziplindre Geschlechterforschung Innsbruck — CGI) wurde
an der Universitdt Innsbruck (siehe 1., Seite 22) ein Schritt zur nachhaltigen Stabili-
sierung der Geschlechter- und Diversitatsforschung an der Universitat gesetzt. Das
CGlI starkt damit in innovativer Weise die strategischen Bemiihungen der Universitat
im Bereich des Diversitdtsmanagements, vor allem aus geschlechtertheoretischer Per-
spektive mit einem spezifischen Blick fir intersektionale Uberlagerungen. Als eine der
Kerndimensionen von Vielfalt wird der Gleichstellung der Geschlechter besonderes Ge-
wicht beigemessen. Das CGl soll in Zukunft eine wichtige Rolle fur die Erfullung der
»Third Mission* der Universitat spielen und Diversitadtsthemen inner- und auBerhalb der

Universitat starker vermitteln und sichtbar machen.

Die TU Graz unterstitzt die diversitdtsbezogene Qualitdtsentwicklung in der
Forschung u.a. durch den Lehrgang ,Gender- und Diversitatskompetenz fiir Wissen-
schaftler*innen®, in dem die Analyse- und Argumentationskompetenz der Forschenden

fur konstruktive geschlechterpolitische Diskussionen geférdert wird (siehe 2.1, Seite 29).
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BLICKPUNKTE

Forschende kdnnen mittlerweile — den Zugéngen und Bedarfen ihrer jeweiligen Facher
entsprechend - aus einer Vielzahl an Handreichungen und Beispielsammlungen Er-
kenntnisse fir ihre eigene Forschung ableiten. Aktuell nehmen auch Ansétze zu einer
kritischen, reflexiven und transformativ orientierten Diversitatsforschung und Metho-
dologie, die Forschende zu innovativen Zugéngen inspirieren kdnnen, theoretisch wie
praktisch Gestalt an (vgl. Bihrmann 2020; Mayer 2020). In der Praxis gilt es jedoch
immer noch, Anschlussstellen zu den unterschiedlichen Fachkulturen zu finden, da diese
aufgrund ihrer disziplindren Entwicklungsgeschichte und Gegensténde eine mehr oder

weniger starke N&he zu Diversitatsthemen aufweisen.

3.3 Hochschulverwaltung und Third-Space-Einrichtungen

Wie bereits angefihrt, wird in Hochschulen und Forschungsorganisationen noch ver-
gleichsweise wenig auf die diversitatsorientierte Entwicklung des Verwaltungsbereichs
und der Third-Space-Einrichtungen (siehe Glossar) gelegt. Dadurch bleibt viel an vor-
handenem Potenzial im Handlungsfeld Diversitat fir die nachhaltige Entwicklung der

Organisationen liegen.
Zwei Beispiele dazu aus den Einreichungen:

Die Ferdinand Porsche FernFH schult mit dem angebotenen Online-Kurs zu Gen-
der- und Diversitatskompetenz in sechs Modulen nicht nur ihre Lehrenden, sondern in
einem fir die diesbeziiglichen Aufgaben adaptierten Kurs auch ihr administratives und

leitendes Personal (siehe 2.1, Seite 33).

Die FH Campus Wien bezieht in ihrer oben beschriebenen Strategieentwicklung
(siehe 1., Seite 20) bewusst alle Anspruchsgruppen mit ein, um eine fir alle Beteiligten

bedarfsgerechte Vorgangsweise und Ausrichtung der MaBnahmen sicherzustellen.

BLICKPUNKTE

Das Verwaltungspersonal und die Mitarbeitenden in Third-Space-Bereichen sind maB-
geblich fur die Vermittlung einer diskriminierungsfreien und diversitatsgerechten Or-
ganisationskultur verantwortlich. Sie sind h&ufig die ersten Ansprechpartnerinnen und
-partner von Studierenden, Lehrenden und externen Personen. Sie sind diejenigen, die
oft unmittelbar mit unterschiedlichen Konflikten und Bedarfslagen konfrontiert werden
und diese diversitatsgerecht 16sen missen. In einer ganzzeitlichen Diversitatsstrategie

ist dieser Bereich daher in der Kompetenzentwicklung entsprechend zu beriicksichtigen.
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4. Aktivitaten zu
spezifischen Diversitats-
dimensionen/inter-
sektionale Zugénge

Auch zum dritten DIVERSITAS wurden wieder Aktivitdten zu spezifischen Diversitéts-

dimensionen eingereicht.
Dabei stachen insbesondere die Dimensionen
* soziale Dimension und Herkunft,
* Behinderung,
¢ Geschlechtervielfalt,
* Religion und
* Elternschaft
hervor. Die Einreichungen boten zudem interessante Einblicke in intersektionale Pers-
pektiven.

4.1 Soziale Dimension und Herkunft

Die Nationale Strategie zur sozialen Dimension in der Hochschulbildung (BMWFW

2017b) férdert die Auseinandersetzung der Hochschulen mit sozialen und herkunftsbe-
dingten Zugangsbarrieren zum Hochschulstudium und den diesbeziiglichen Auswirkun-
gen wahrend des Studiums. Die unterschiedlichen Aspekte der sozialen Dimension (z.B.
regionale und ethnische Herkunft, soziodkonomische und bildungsbiografische Voraus-
setzungen) fihren nach wie vor zu Disparitaten in der Représentation verschiedener
Gruppen an Hochschulen. Daher missen diesbeziigliche Barrieren in den hochschuli-
schen Strukturen, Prozessen und Kulturen weiter adressiert und abgebaut werden (vgl.
Hoénig 2021; RESET; GenPort).
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Beispiele aus den Einreichungen?:

Die Universitat fir Musik und darstellende Kunst Wien (siche 1., Sei-
te 16) setzt im Rahmen ihrer Strategieentwicklung durch die Implementierung eines
Buddy-Programms fir internationale Erstsemestrige eine MaBnahme hinsichtlich Will-
kommenskultur und Inklusion. Auch das IST Austria (sieche 2.1, Seite 31) arbeitet,
entsprechend seiner internationalen Ausrichtung, an einer inklusiven Kultur mittels

Weiterbildungen und erfahrungsbasierten Lernprogrammen.

Die Fachhochschule Kérnten (FH K&rnten) zielt mit ihrem Modellprojekt zur Er-
weiterung des Zugangs zum Studiengang ,Disability & Diversity Studies” (DDS) auf
nicht-traditionelle Studierende und ermdglicht auch Absolventinnen und Absolventen
von Fachschulen fiir Sozialbetreuungsberufen (SOB) den Hochschulzugang ohne Matu-
ra bzw. Studienberechtigungspriifung. Nach seiner Evaluierung soll das Modellprojekt
zur Erweiterung des Zugangs zu einem Studiengang auch auf andere Studiengénge

Ubertragen werden.

BLICKPUNKTE

Die soziale Dimension ist nach wie vor pragend fir Bildungskarrieren und in vielen
hochschulischen Prozessen von Relevanz. Die Beispiele deuten zum einen darauf hin,
dass Hochschulen mit einem hohen Grad an internationalen Studierenden eher den Be-
darf erkennen, die soziale Dimension starker in den Blick zu nehmen. Inter- und trans-
kulturelle Weiterbildungen und Angebote kénnten hierzu in vielen Hochschulen und
Forschungseinrichtungen noch forciert werden, um die Inklusion von Studierenden und

Mitarbeitenden aus anderen Herkunftsldndern oder mit Migrationsbiografie zu starken.

Zum anderen zeigt sich, dass die soziale Dimension dort strategisch eine Rolle
spielt, wo eine Attraktivierung von Berufsfeldern durch eine starkere Durchl&ssigkeit

des Hochschulsystems geférdert werden soll.

Sozialen und herkunftsbezogenen Dynamiken und den damit verknipften insti-
tutionellen Normativitaten (vgl. Végele & Saner 2020) in einem wirkmé&chtigen Diversi-
tdtsmanagement substanziell auf den Grund zu gehen, stellt hohe Anforderungen an
die Selbstreflexionsbereitschaft und -féhigkeit von Organisationen und deren inter-
und transkulturelle Kompetenzen. In diesem Zusammenhang ist auch die Frage zu dis-
kutieren, wie der hochschuleigene Exzellenzanspruch, der gesellschaftliche Anspruch
der Chancengleichheit und sozialen Durchlassigkeit produktiv zu vereinbaren sind. Ein
mdglicher Zugang wére ein inklusiver und transformativer Ansatz, der das Ziel hat,
innerhalb der Organisation gréBtmdgliche Chancengleichheit und Diskriminierungsfrei-
heit herzustellen und dies mit einer aktiven Rolle der Organisation in der Gestaltung
von Gesellschaft verbindet (vgl. Bihrmann 2015 und 2020).
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4.2 Behinderung, Inklusion und Barrierefreiheit

Behinderung, Inklusion und Barrierefreiheit beschaftigt Hochschulen, nicht zuletzt auf-
grund rechtlicher Rahmenbedingungen™ und hochschulpolitischer Zielsetzungen™. Ein
evidenzbasiertes Vorgehen wird seit 2020 u.a. durch Datenerhebungen im Rahmen der
Studierendensozialerhebung(en)? unterstitzt. Zudem hat die verstérkte Auseinander-
setzung der Hochschulen mit Diversitat und Diversitdtsmanagement auch in diesem

Bereich zu einer stéarkeren Institutionalisierung von MaBnahmen gefiihrt.™

Einige Aktivitaten in diesem Bereich wurden auch zum DIVERSITAS 2020 ein-

gereicht:

An der FH JOANNEUM wurde durch den Lehrgang ,Akademische Peer-Bera-
ter*in fir Bewerber*innen sowie Studierende und Mitarbeiter*innen mit Beeintréch-
tigung(en)“ eine europaweit einzigartige Mdglichkeit fir Menschen mit kérperlichen,
psychischen und kognitiven Beeintrachtigungen geschaffen, eine Hochschulausbildung
zu absolvieren. Durch den niederschwelligen Zugang zum Lehrgang (Matura ist nicht
Voraussetzung) ist es Menschen, die noch immer Gberproportional hoch von Arbeits-
losigkeit betroffen sind, méglich, eine fundierte wissenschaftliche und praxisbezogene
Ausbildung zu erhalten. Der erste berufsbegleitende Lehrgang startete im Oktober
2018 und umfasste 62 ECTS, die in drei Semestern von den Studierenden (insgesamt
20 Platze) absolviert wurden. Das Lehrziel war es, den Teilnehmenden das Erfahren
eigener Starken (Empowerment) zu ermdglichen und sie dadurch zu emphatischen und
selbstbestimmten Multiplikatorinnen und Multiplikatoren auszubilden. Im Zentrum der
Ausbildung standen u.a. Kommunikationstechniken. Zudem wurden verschiedene Lehr-
und Lernmethoden in das Curriculum integriert, die den unterschiedlichen Arten von

Behinderungen entsprachen.

Als ein Resultat dieses Lehrganges wird derzeit an der FH JOANNEUM eine
Stelle zur Peer-Beratung fir Studierende sowie auch fir Studienbewerberinnen und
-bewerber aufgebaut. Bewerberinnen und Bewerber sowie auch Studierende und Mit-
arbeitende mit Behinderung(en) werden professionell und auf Wunsch anonym betreut
(auch auf Bildungs- und Karrieremessen). Beratungen, Modifizierungen von Priifungen
oder auch Unterstitzung im Zuge eines Auslandsaufenthaltes gehdren zu den Aufga-
benbereichen der Stelle. Zusé&tzlich soll diese bewusstseinsbildende Initiative zu mehr
Akzeptanz, Vielfalt und Inklusion an der Hochschule beitragen, Mobilitat férdern und

internationale Beziehungen festigen.

Der Peer-Lehrgang an der FH zeigt auf, welche Bedarfe Menschen mit unter-
schiedlichen Beeintréchtigungen fir einen erfolgreichen Studienerfolg haben. Die da-
mit verkniipfte Institutionalisierung einer Peer-Beratungs-Stelle, die mit einer Person
mit Behinderung besetzt wurde, ist in der &sterreichischen Hochschullandschaft als

innovativ zu bewerten.
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Die Pddagogische Hochschule Salzburg fiihrt in ihren eingereichten Aktivitaten
(siehe 1., Seite 23) u.a. das Hochschulprogramm ,BLUE“™ an, das erste und bisher in
Osterreich einzige Hochschulprogramm fiir Studierende mit intellektueller Beeintréch-
tigung. Es wurde 2017 in Kooperation mit zwei amerikanischen Universitdten (WCU,
University College Charleston) entwickelt und implementiert. Dieses achtsemestrige
Programm wird von einem Team im Kompetenzzentrum ,Inklusive Pddagogik” gefiihrt

und ist Uber den Vizerektor fur Forschung direkt an das Rektorat angebunden.

Einen innovativen Zugang wéhlt die FH K&rnten fur ihre Bemihungen (siehe 4.1,
Seite 48). Sie dehnt den Begriff ,Barrierefreiheit tiber Behinderung hinaus aus und
schlieBt auch andere Formen der sozialen Benachteiligung ein. Sie zielt auf die Ver-
breiterung von Teilhabeméglichkeiten fiir Studierende mit Behinderungen und/oder Be-
nachteiligungen. Damit eréffnet diese Hochschule den Blick auch auf Barrieren, die sich
auf soziodkonomischer Ebene ergeben, beispielsweise die bisherige Bildungskarriere

oder das Fehlen 6konomischer Ressourcen.

BLICKPUNKTE

Der schulische Bereich setzt sich bereits seit langerem mit Fragen der Inklusion aus-
einander (vgl. z.B. Prengel 2006). Die Hochschulen ziehen hier seit einigen Jahren nach,
wenngleich in beiden Bereichen die UN-Behindertenrechtskonvention noch liickenhaft
umgesetzt ist. Damit bestehen fir Menschen mit Behinderungen nach wie vor viele
Barrieren in der Teilhabe an Bildungsangeboten. Auch wenn ,Behinderung® in Strate-
giepapieren von Hochschulen oft als eine relevante Diversitdtsdimension genannt wird,
besteht noch viel Potenzial fir eine umsetzungsstarke Strategie- und MaBnahmenbil-
dung im Rahmen des Diversitdtsmanagements. Das unmissverstadndliche Commitment
der Hochschulleitung zu einer inklusiven Hochschule (z.B. durch die Verankerung im
Entwicklungsplan mit messbaren Zielen — vgl. z.B. Klein 2016), die Zurverfligungstel-
lung entsprechender Ressourcen fir die Institutionalisierung und eine méglichst parti-
zipative Strategie- und MaBnahmenentwicklung z&hlen auch in diesem Bereich zu den
Erfolgsfaktoren. Ein diesbeziigliches Diversitdtsmanagement sollte zudem evaluative
Elemente beinhalten, damit Erfahrungen in der Umsetzung zur Verbesserung der An-

gebote geniitzt werden kdnnen.

Wissenschaftliche Diskurse, in denen das Thema ,Inklusion” intersektional ge-
dacht wird, sind vielversprechende Weiterentwicklungen (vgl. z.B. Kébsell 2010; Platte
et al. 2016; Schildmann et al. 2018). Dadurch wird ,Behinderung” weniger als Abwei-
chung von der Norm betrachtet, sondern als menschliche Tatsache, die sich im or-
ganisatorischen Alltag mit anderen sozialen Differenzierungen (z.B. Geschlecht oder

soziodkonomische Lage) kreuzen kann. Behinderung wird dadurch weniger einer Essen-
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zialisierung unterworfen und Teilhabebarrieren, die sich aufgrund anderer Diversitats-
lagen ergeben und mit einer Behinderung oder chronischen Erkrankung einhergehen
kénnen (nicht missen), geraten als solche stérker in den Fokus von organisationalen

Aushandlungsprozessen.

Zur weiteren Unterstiitzung wére eine Anpassung der rechtlichen Rahmenbedin-
gungen fir Fachhochschulen wichtig. Auf Ebene der Bundesministerien wird zudem am
neuen Nationalen Aktionsplan fir Menschen mit Behinderung gearbeitet, der diesen

Bereich zukiinftig noch stérker unterstiitzen soll.

4.3 Geschlechtervielfalt

Die Entwicklungen zum Thema Geschlechtervielfalt (siehe Glossar) gestalteten sich in
den letzten Jahren u.a. aufgrund der gesetzlichen Anerkennung von intergeschlecht-
lichen Menschen zunehmend dynamisch. Dies zeigte sich schon an den Preisvergaben
zum DIVERSITAS 2016 (BMBWF2017a, 33ff.) und 2018 (BMWF 2019, 42ff.). Das the-
matische Spektrum reichte von MaBnahmen zum Umgang mit geschlechtsspezifischen
Zugangsbarrieren zu Studien Gber MaBnahmen zum geschlechterinklusiven Sprachge-
brauch bis hin zu baulichen MaBnahmen und Verdnderungen im Monitoring und Repor-

ting aufgrund der Auflésung binérer Geschlechterverhéltnisse.

In den Einreichungen zum DIVERSITAS 2020 thematisiert beispielsweise die
TU Graz im Lehrgang ,Gender- und Diversitdtskompetenz fiur Wissenschafter*innen”
(siehe 2.1, Seite 29) Geschlechtervielfalt, trans*/queere/und nicht binére Identitaten in
mehreren Modulen. Dies wird aufgrund der derzeit giiltigen Rechtsprechung zu inter-
geschlechtlichen Personen fir die Universitaten nicht nur als ein strukturelles Thema

verstanden, sondern auch zukunftsweisendes Thema in der Forschung.

BLICKPUNKTE

Die letzten Jahre haben gezeigt, dass vielerorts an der Sichtbarmachung und Akzep-
tanzschaffung von Geschlechtervielfalt gearbeitet wird. Neben baulichen MaBnahmen,
beispielsweise im Sanitérbereich, sind es Empfehlungen fir den geschlechter-inklu-
siven Sprach- und Bildgebrauch (siehe Glossar), die vielerorts auf den Weg gebracht
werden. Daflir werden bereits seit ldngerem existierende Leitfdden zur geschlechter-
gerechten Sprache entsprechend adaptiert, um eine akzeptanzschaffende und diskri-
minierungsfreie Ansprache und Sichtbarmachung aller Geschlechter zu férdern.”® Dies
zieht Uberall dort, wo Geschlecht als binére Kategorie verankert ist, Umstellungen nach

sich (z.B. IT-Services, Reporting).
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4.4 Religion

Religion und Weltanschauung z&hlen — nicht nur im Hochschulbereich — noch zu jenen
Diversitatsdimensionen, die in Gleichstellungs- und Antidiskriminierungsprogrammen
vergleichsweise wenig adressiert werden. Gleichzeitig nimmt die Diskussion zur ge-
sellschaftlichen und politischen Rolle von Religionen und zum anhaltenden Trend der
S&kularisierung national wie international zu. Die kulturelle und religiése Diversitat von
Gesellschaften bewegt aus mehreren Griinden auch zunehmend den Hochschulbereich.
Zum einen stehen Bemihungen des internationalen Austausches ganz oben auf der
Agenda hochschulpolitischer Uberlegungen, zum anderen zeigt sich, dass Bildungs-
chancen und Bildungsbiografien wie auch Karrierepfade immer noch stark von der Her-
kunft abhéngen, die nicht nur konomische Bedingtheiten aufweisen kann, sondern
auch kulturelle und religiése Bezlige. Die Beschéaftigung mit dem Themenfeld Religion
hat demnach auch das Potenzial, positive Effekte hinsichtlich der sozialen Durchlassig-

keit der Hochschulen zu entfalten.

Folglich stellt sich im Hochschul- und Forschungsbereich zunehmend die Frage,
wie mit den Themen Religionen und Sékularisierung umzugehen ist, um diesbeziglichen
Bedarfen, sozialen Dynamiken und auch Vorurteilen und Diskriminierungen zu begeg-
nen, organisationskulturelle Verdnderungen anzustoBen und die gesellschaftliche Ver-

antwortung als Hochschule wahrzunehmen.

Insbesondere drei Einreichungen zum DIVERSITAS 2020 zeigen, wie sich Hoch-
schulen, ihren jeweiligen Bedingungen und Zielen folgend, aktuell in diesem Themen-

feld bewegen:

An der Wirtschaftsuniversitdt Wien (WU) wird, wie die DIVERSITAS-Einrei-
chung ,Religidse Vielfalt an der WU* 2020 zeigt, ein Biindel an MaBnahmen eingesetzt,
um die religiése Vielfalt zu adressieren. Die Veranstaltung ,WU matters. WU talks —
Religidse Vielfalt und Spiritualitdt an Hochschulen bildete 2019 den Startpunkt der
Diskussion, der intern wie extern auf groBes Interesse stie3. Im laufenden Betrieb der
Universitat steht allen an der WU téatigen Personen seit 2014 ein ,Raum der Stille*
zur Verfigung. Um den Raum konfessionsiibergreifend zu gestalten, wurden 2019 drei
Dialogrunden veranstaltet. Die Einladung fir die Dialogrunden erging per E-Mail an
alle Mitarbeitenden der WU, per Newsletter an alle Studierenden und per Aushang an
jene, die bisher den Raum nutzten. Es gab reges Interesse, sodass mit einer Gruppe von
30 Personen, bestehend aus Studierenden und Mitarbeitenden mit unterschiedlichen
Hintergriinden, in den Prozess gestartet werden konnte. Es war ein groBes Anliegen,
von Anfang an unterschiedliche Perspektiven und Bedirfnisse — religidse und nicht-
religidse — mitzudenken und bisherige Nutzerinnen und Nutzer des Raumes miteinzu-
beziehen. In drei moderierten Dialogrunden definierten die Teilnehmenden in einem

ersten Schritt die Zwecke des Raumes (Ruhe, Riickzug, Gebet, Glaube sowie achtsa-
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mer Austausch und Dialog) und in einem zweiten Schritt die Nutzungsbedingungen fur
den Raum. Aus den Dialogrunden formierte sich eine selbstverwaltete Gruppe, eben-
falls aus Studierenden und Mitarbeitenden, die als ,Silent Room Commitee“ die weitere
Nutzung des Raumes aktiv mitentwickeln mdchte. Als gute Praxis bei der Einrichtung
von ,Radumen der Stille* wurden eine barrierefreie Gestaltung, eine ruhige, einladende
Atmosphére (warmes Licht, neutrale Farben), Méglichkeiten von Raumabtrennungen,
die Beachtung von Gebetsrichtungen und die Vermeidung (religiéser) Symbole doku-

mentiert.

Um den wertschatzenden Umgang mit unterschiedlichen religidsen Zugehérig-
keiten im Lehr- und Forschungsbetrieb zu férdern, wurde als Planungsgrundlage fiir
Lehrveranstaltungs- und Prifungstermine sowie wissenschaftliche Veranstaltungen ein
interkultureller Kalender verschickt. Zudem wird bewusst die Vielfalt an Speisenange-

boten in den Gastronomiebetrieben am Campus sowie bei Veranstaltungen geférdert.

Die Kirchliche Pddagogische Hochschule Wien/Krems widmet sich in ihrer
Einreichung ,Netzwerk Interreligidsitat — Lernen in interkultureller, interkonfessioneller

und interreligidser Begegnung” ebenfalls diesem Themenbereich.

Aus dem Problembewusstsein heraus, dass das Zusammenleben und Zusammen-
arbeiten von Menschen verschiedener Zugehérigkeiten, wie etwa im Hinblick auf ihre
Herkunft, Kultur oder Religion, oft immer noch durch Vorurteile, Intoleranz, Ausgren-
zung und Diskriminierung gepréagt ist, bietet die Hochschule einen Ort der Auseinan-
dersetzung an, um ein friedliches gesellschaftliches Zusammenleben zu férdern. Zu
Beginn des Projekts wurde dafiir eine Steuergruppe eingerichtet, um den Herausfor-
derungen dieser interreligidsen Erweiterung der christlichen Hochschule zu begegnen.
Die Steuergruppe bestand aus allen an der KPH Wien/Krems vertretenen Religionen
und Konfessionen, dem Kompetenzzentrum fir interkulturelles, interkonfessionelles
und interreligiéses Lernen und der Studierendenvertretung. Mit dem neuen Vizerek-
torat fur Religidse Bildung und Interreligidsen Dialog wurde die Steuergruppe neu
gedacht und Anfang 2020 das Netzwerk Interreligidsitat (NIR) initiiert. Es ist ein Teil-
projekt von ,Religiése Vielfalt gestalten” im Rahmen des an der Hochschule laufenden

Gesamtprozesses ,Hochschule mit Haltung*.

Das Netzwerk soll interreligiése und diversitatssensible Initiativen an der KPH
Wien/Krems initiieren, weiterentwickeln, koordinieren, reflektieren, hochschulintern
kommunizieren und extern vernetzen. Ziel ist es, das Leitbild der KPH und ihren Grund-
satz zum positiven Wert von Diversitét und religiéser Pluralitat nachhaltig zu verankern

und innerhalb der Institution und auch dariiber hinaus sichtbar zu machen.

Das Netzwerk Interreligidsitat wird von verschiedenen Organisationseinheiten

der Hochschule getragen, sodass dessen Agenden breit und nachhaltig in die Hoch-
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schulorganisation, -verwaltung, Forschung und Lehre implementiert und laufend wei-
terentwickelt werden kdnnen. Lehre, Forschung und organisationale Kulturentwicklung
werden verschrankt betrachtet, und die unterschiedlichen Aktivitaten sollen in den
betrieblichen Alltag der Hochschule hineinreichen. Damit soll interkulturelle und inter-
religidse Begegnung nicht nur theoretisch gelehrt und beforscht, sondern auch konkret

praktisch gelebt werden.

So kénnen beispielsweise Studierende angesichts bestehender Herausforderun-
gen innerhalb einer kulturell und religiés pluralen Gesellschaft diversitatssensible Kom-
petenzen insbesondere im Verhaltnis von Kultur, Religion und Geschlecht erwerben.
Sie erhalten zudem konkrete Hilfestellung bei spezifischen interkulturellen und inter-
religidsen Herausforderungen. Zukiinftige und bereits im Dienst befindliche Lehrende
kdnnen sich so im gezielten Umgang mit Diversitat professionalisieren und als Multipli-
katorinnen und Multiplikatoren in Schule und Gesellschaft hineinwirken. Zudem werden
im Bereich der Forschung Schwerpunkte zu religiéser Diversitat und interreligisem
Lernen gesetzt (Spezialforschungsbereich Interreligiositat = SIR, aktuelles Forschungs-
projekt ,Interreligidses Begegnungslernen), bestehende Prozesse und Initiativen von

qualitatsvoller Forschung begleitet sowie national und international vernetzt.

Das intersektionale schulbezogene Projekt ,Interreligious Literacy — Gender —
Diversitat* (ILGD) wiederum erweitert die interreligiése Perspektive durch eine konse-
quente Verschrénkung von Genderfragen und Diversit&t, um schulische Themen- und

Problemfelder dahingehend zu bearbeiten.

Die Karl Landsteiner Privatuniversitat fiir Gesundheitswissenschaften (Karl
Landsteiner/KL) greift in ihrer Einreichung die Férderung des Verstandnisses von kon-
fessioneller Diversitat und Inklusion in den ,Maimonides Lectures* auf. Im Rahmen des
durch das Land Niederdsterreich geférderten Projektes widmet sich ein Kernbereich
der Universitatsprofessur fir Psychotherapieforschung den psychodynamischen As-

pekten der religidsen Erfahrung im Bezugsrahmen der abrahamitischen Religionen.

»Die [...] forschungsgenerierten ,Maimonides Lectures’ thematisieren Wechsel-
wirkungen zwischen Religionen und Wissenschaften (insbesondere Gesundheitswissen-
schaften) und erméglichen durch Symposien und Keynote Lectures eine kontinuierliche
Begegnung zwischen Vertreter_innen der Religionsgemeinschaften, Forscher_innen,
Studierenden diverser Konfessionen und deren Angehérigen.” (aus der Einreichung der

Karl Landsteiner Privatuniversitat fiir Gesundheitswissenschaften)

Die ,Maimonides Lectures* bieten somit Grundlegendes fiir eine Kultur der tie-
fen Erfassung der konfessionellen Diversitat und férdern das gegenseitige Verstandnis
und Inklusionsprozesse zwischen den Angehérigen diverser abrahamitischen Konfes-

sionen. Die Vortrége werden von der Karl Landsteiner Privatuniversitdt gemeinsam mit
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der Osterreichischen Akademie der Wissenschaften (OAW) sowie den abrahamitischen

Religionsgemeinschaften veranstaltet.

BLICKPUNKTE

Die hohe Anzahl von Einreichungen zum Themenfeld ,Religion” mag ein Hinweis dar-
auf sein, dass auch in diesen bisher eher weniger beriicksichtigten Bereich Bewegung
kommt. Die Beschaftigung mit Transkulturalitat (siehe Glossar) und intersektionalen Ef-
fekten kénnte hier neue diversitatspolitische Entwicklungspfade eréffnen, die im Sinne
der ,Third Mission” substanzielle Beitrdge zu aktuellen gesellschaftlichen Entwicklun-
gen, wie den anhaltenden Debatten um Rassismus, Islamophobie und Antisemitismus,

liefern kdnnten.

4.5 Vereinbarkeit — Elternschaft

Elternschaft ist eine jener Diversitatsdimensionen, die auf die zentrale Bedeutung von
VereinbarkeitsmaBnahmen fur die Zugénglichkeit und Studierbarkeit eines Hochschul-
studiums verweist (vgl. Leinfellner & Bomert 2017; Buf3 2019). Seit 2015 sind an Uni-
versitaten Gleichstellungspléne verpflichtend, in denen die Vereinbarkeit von Studium
bzw. Beruf fir alle universitaren Angehérigen zu regeln ist (UOG 2002, § 20b). Dement-
sprechend existieren zahlreiche Bemiihungen', diesen Themenkomplex auch im Hoch-

schulbereich zu adressieren.
Hier einige Beispiele aus den Einreichungen zu diesem Themenfeld:

Die FH Gesundheitsberufe OO (Fachhochschule Gesundheitsberufe Oberés-
terreich) fordert mit ihrer Aktivitat ,,Studieren mit Kind an der FH Gesundheitsberufe
OO0* die Vereinbarkeit von Studium und Elternschaft. Fallt die Studienphase mit der
Familiengrindung bzw. Elternschaft zusammen, werden die damit verbundenen Her-
ausforderungen der Vereinbarkeit im Spannungsfeld von Studium und Elternschaft of-

fensichtlich.

Die Umsetzung lebensphasenorientierter Konzepte des Lernens und Arbeitens
ist fur die FH Gesundheitsberufe OO eine wesentliche Antwort auf die unterschied-
lichen Lebenswelten der Studierenden. Ziel dieser MaBnahmen ist die Unterstiitzung
der Vereinbarkeit der Lebens-, Lern- und Berufssituation, mit der Pramisse, flexible, in-
dividuell abgestimmte und pragmatische Lésungen mit den Studierenden zu erarbeiten
und umzusetzen. Um die Vereinbarkeit von Studium und Elternschaft zu unterstiitzen
und zu férdern, wurde zunéchst am Studiengang ,Hebamme” an der FH Gesundheits-

berufe OO ein MaBnahmenpaket von vorerst zehn Aktivitaten geschniirt und als Pilot-
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projekt umgesetzt. Zurzeit werden diese Aktivitdten als Best-Practice-Beispiel auch
in den anderen Studiengdngen, unter Berlcksichtigung der jeweiligen Anforderungen,

implementiert.
Die Aktivitdten des MaBnahmenpakets sind:

Unterstitzung der Studierenden in der Schwangerschaft (z.B. Lésungen zur Kompensa-

tion von Fehlzeiten wahrend der praktischen und theoretischen Lehrveranstaltungen)

Unterstitzung der Mitter wahrend des Mutterschutzes, indem den Bedirfnissen der
jungen Mitter entsprechende Lésungen zur Kompensation der Fehlzeiten ausgearbei-

tet werden

Unterstltzung der Vater in der Zeit des Mutterschutzes der Partnerin, indem den Be-
dirfnissen der jungen Vater entsprechende Lésungen zur Kompensation der Fehlzeiten

ausgearbeitet werden

Flexibler Umgang mit einer Unterbrechung des Studiums aufgrund einer eintretenden

Schwangerschaft

Erméglichung und Férderung des Stillens, Mitnahme der Kinder wéhrend der Stillzeit in

theoretische Lehrveranstaltungen

Mitnahme der Kinder zu Lehrveranstaltungen und Priifungen bei kurzfristigem Ausfall

der Kinderbetreuung (in Abstimmung mit den Vortragenden)
Unterstltzung bei der Planung wohnortnaher Praktika

Bei familidren Hartefallen Unterschreitung der Anwesenheitspflicht bei ausgewé&hlten

theoretischen Lehrveranstaltungen

Unterstitzung der Studierenden durch den Fachbereich Sozialkompetenz in belasten-

den und kritischen Lebensereignissen

Das Projekt ,Meine Mama studiert* am Studiengang ,Hebamme* bietet den Kindern
die Gelegenheit, die FH Gesundheitsberufe OO und den Studienalltag ihres Elternteils

kennenzulernen.
Um den gesellschaftlichen Wandlungsprozessen, den demografischen Entwick-

lungen und dem Gedanken des lebenslangen Lernens gerecht zu werden, sind dartber

hinaus neue Optionen und Entwicklungspfade des Studierens anzudenken. Der ver-
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starkte Einsatz neuer Medien in der Lehre und der Ausbau von ,Nicht-Vollzeit-Studien®

auch auf Bachelor-Ebene wiirden vor allem fiir Eltern das Studieren attraktiver machen.

Das als Pilotprojekt am Studiengang ,Hebamme“ implementierte MaBnahmen-
paket wird nun sukzessive, bedarfs- und situationsangepasst auf die weiteren Studien-
génge der FH Gesundheitsberufe OO ausgerollt. Als Ansprechpersonen fiir die Studie-
renden fungieren die Beauftragte fur Diversity-Management als Beratende fir einen
proaktiven Umgang mit Diversitat sowie die jeweiligen Leitungen der Studiengénge.
Dabei wird besonderes Augenmerk auf die Berlicksichtigung der studentischen Hete-

rogenitat in den strategischen und operativen Agenden der Hochschulpolitik gelegt.

An der Medizinischen Universitét Innsbruck besteht hinsichtlich der Verein-
barkeitsthematik groBer Bedarf an fremdsprachigem Informationsmaterial, welches
derzeit vorwiegend in Tirkisch und Serbokroatisch zur Verfiigung steht. Auch weisen
der MedUni-Kindergarten und das neunwéchige Sommerbetreuungsangebot eine hohe
Anzahl von Kindern mit Migrationshintergrund und damit verschiedenen Erstsprachen

auf. Beide Angebote verfiigen tber inklusive Betreuung.

Im Karriereférderprogramm der Veterindrmedizinischen Universitat Wien wer-
den mit den Teilnehmerinnen individuelle Lésungen fiir Vereinbarkeitsfragen entwickelt
(siehe 2.3, Seite 37).

BLICKPUNKTE

VereinbarkeitsmaBnahmen ermdglichen vielen Interessentinnen und Interessenten erst
den Zugang zu einem Studium bzw. unterstiitzen den positiven Abschluss eines sol-
chen. MaBnahmen, die auf den entsprechenden Bedarf von Studierenden (und Mitarbei-
tenden) abzielen, férdern potenziell nicht nur die soziale Durchlassigkeit des Hoch-
schulbetriebs, sondern auch die Attraktivitdt des Standorts und senken gleichzeitig
die Drop-out-Raten bzw. die Personalfluktuation. Auch im Bereich der Forschung wird

Vereinbarkeit zunehmend zum Thema."”
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4.6 Intersektionale Perspektiven

Auf Basis eines intersektionalen Verstdndnisses von Diversitat kann der Komplexitat
von Wirkweisen unterschiedlicher Strukturmerkmale auf praktischer Ebene entspro-
chen werden. Dennoch bleiben zielgruppenspezifische Angebote zuweilen notwendig,

trotz der Gefahr der Essenzialisierung und der Verstérkung von Vorurteilen.

Das Verstandnis von Intersektionalitat (siehe Glossar) prasentiert sich in den
Einreichungen zum DIVERSITAS 2020 &uBerst heterogen. Es wird unterschiedlich theo-

retisch fundiert und praktisch umgesetzt.
Einige Beispiele:

Die Medizinische Universitat Innsbruck denkt mit ihren weitreichenden Ak-
tivitdten zum Thema ,Migrationsmedizin“ Geschlecht und ethnische Herkunft in den
Bereichen Lehre, Klinik, Forschung und Verwaltung konsequent zusammen. Migrations-
medizin ist Teil der Lehre zur Gender Medizin und damit in allen Pflichtcurricula, der
Studienrichtungen Human-, Zahn- und Molekularmedizin integriert und prifungsrele-

vant.

Bereits vor zwanzig Jahren wurde das Frauengesundheitszentrum (FGZ) als ge-
meinsame Einrichtung mehrerer Kliniken geschaffen, das eine ,Turkinnenambulanz* und
enge Kontakte zu Flichtlingsheimen und dem Frauenhaus hielt. Aufgrund des Anstiegs
Migration wurde 2019 vom Frauengesundheitszentrum (FGZ) die Arbeitsgruppe ,Mig-
rationsmedizin® unter Mitwirkung aller beteiligten Kliniken geschaffen, um Angebote

zu biindeln.

Auf Ebene der Forschung wird Migrationsmedizin bei der Anmeldung und Ab-
gabe von Diplomarbeiten zum Thema, wo ein Genderaspekt angegeben werden muss.
Beim Masterstudium Molekularmedizin und bei PhD-Kursen, stellt Gender Medizin je-
weils ein Pflichtfach dar und ist in einer Arbeit mittels Literaturrecherche bzw. eines

Kongressbeitrages oder eines wissenschaftlichen Artikels auszuweisen.

Im universitdren Verwaltungsbereich hat der Arbeitskreis fur Gleichbehand-
lungsfragen (AKG) unter anderem die Aufgabe, mdgliche Diskriminierungen aufgrund
einer ethnischen Zugehdrigkeit durch die Teilnahme an Hearings in Besetzungsverfah-

ren sowie Berufungsverfahren zu verhindern.

Fiir die FH Technikum Wien bedeutet Intersektionalitit, dass der Blick auf Be-
nachteiligung Uber die Kategorie ,Geschlecht” hinausgeleitet wird, um geschlechts-
spezifische Muster (z.B. in der Studienwahl) wie auch andere diversitatsspezifische

Verbindungen zu identifizieren.

4. Aktivitaten zu spezifischen Diversitadtsdimensionen/intersektionale Zugénge



Die Technische Universitdt Graz legt dem zum DIVERSITAS eingereichten
Lehrgang (siehe 2.1, Seite 29) ein nichtbindres und interdependentes Versténdnis von
Gender zugrunde und schlieBt damit an aktuelle geschlechtertheoretische Diskurse
an (vgl. z.B. Bereswill 2015). Lehre und Forschung werden dabei grundsétzlich als ver-

geschlechtlichte ,Projekte” gesehen.

Die Wirtschaftsuniversitat Wien nimmt in der Auseinandersetzung mit der Di-
versitdtsdimension Religion die Intersektion zu Geschlecht in den Fokus. Sie zielt mit
den 2020 zum DIVERSITAS eingereichten Aktivitdten (siehe 4.4, Seite 52) auch auf
eine Auseinandersetzung mit Geschlechterbildern im Kontext von Religionen, die tber-
wiegend maénnliche Perspektiven bei der Darstellung von Religionen aufbrechen und
unterschiedliche Positionen in den Diskurs integrieren — z.B. durch ein ausgeglichenes

Geschlechterverhéltnis bei Veranstaltungen zum Thema.

Die Universitét fiir Musik und darstellende Kunst Wien hinterlegte ihre Stra-
tegieentwicklung (siehe 1., Seite 16) mit einem intersektionalen Verstandnis von Diver-

sitat. Dies driickt sich zum einen im Mission Statement aus:

»Die mdw nimmt ihre gesellschaftspolitische Verantwortung wahr, indem sie auf
historisch gewachsenes und situiertes Wissen sowie damit verbundene hegemoniale
Ordnungen und Strukturen aufmerksam macht und danach strebt, Dimensionen der

Differenz/ierung intersektional zu begreifen.“ (aus der Einreichung der mdw)

Im Prozess wird Intersektionalitat als Wissensbasis behandelt. Den mitwirken-
den Personen werden entsprechende Wissensbestédnde zugénglich gemacht. In den
Leitfragen der Fokusgruppendiskussionen zur MaBnahmenentwicklung werden inter-

sektionale Zusammenhé&nge adressiert.

Fir gender- und diversitatskompetente Lehre an der Universitéat fiir Weiter-
bildung Krems bedeutet Intersektionalitdt konkret, dass Diversitatskategorien in
ihren Intersektionen und Verschrénkungen verstanden werden. Fiir das zum DIVERSI-
TAS 2020 eingereichte Online-Modul ,,Gender- und Diversitatskompetenz in der Lehre”
bedeutet das konkret, dass ,Intersektionalitdt und die theoretische Verknipfung von
Gender- und Diversitatsdimensionen” inhaltlich definiert ist. Darin werden Macht- bzw.
Diskriminierungsmechanismen aufgezeigt, die sich v.a. in der unterschiedlichen Gleich-
zeitigkeit von Zugehdrigkeiten zu z.B. Gender, Migrationshintergrund, sozialen Milieus,
Generation etc. ergeben. Intersektionalitdt und deren praktische Einbindung in die
Lehre ist zudem theoretische Basis der ,Handreichung fir Gender und Diversitat in
der Lehre* der seit 2018 stattfindenden Weiterbildungen fiir ,Gender- und Diversitéats-

kompetenz in der Lehre®.
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Ein anschauliches Beispiel zu einem komplexen Intersektionalitatsversténdnis
liefert die Kirchliche Pddagogische Hochschule Wien/Krems mit ihrem Netzwerk In-
terreligiositat (siehe 4.4, Seite 53). Sie verfolgt darin einen intersektionalen Ansatz, der
die Kategorien Kultur — Religion — Geschlecht als relationale, d.h. aufeinander bezogene
Begriffe versteht und sich damit einhergehenden Problemfeldern ganzheitlich anzuna-
hern versucht. So wird z.B. die Kategorie Geschlecht unter der Perspektive von Kultur
und Religion analysiert. Explizit findet dieser Ansatz seinen Ausdruck im Projekt ,In-
terreligious Literacy — Gender — Diversitat“. Das Ziel ist die Entwicklung und Durchfih-
rung proaktiver Angebote, um aktuellen Konfliktfeldern an Schulen produktiv begegnen
zu kénnen. Durch das gleichzeitige Berlicksichtigen der Matrixelemente Interreligious
Literacy, Gender, Diversitat (anstelle von monothematisch geschlechtertheoretischen,
kulturell orientierten oder interreligiésen Angeboten) wird die wechselseitige Bezie-
hung und Abhé&ngigkeit verstandlich, wodurch Konfliktthemen erkannt, analysiert und
entscharft oder geldst werden kénnen. Durch diese intersektionale Verschrankung
kénnen zum einen Gemeinsamkeiten (religids, kulturell) aufgedeckt und Differenzen
kenntlich gemacht werden. Zum anderen wird dadurch gelernt, Differenz in informierter
Verbindlichkeit auszuhalten, anstatt Differenz aus Unkenntnis oder Indolenz lediglich
zur Kenntnis zu nehmen bzw. andere(s) schlicht abzulehnen. Dem liegt die These zu-
grunde, dass die meisten schulischen und gesellschaftlichen Konfliktfelder mit einem
dieser Begriffe zu tun haben und diese deshalb innerhalb dieser Matrix produktiver
und sachgeméBer bearbeitet werden kénnen. Projektziel ist es, themen- bzw. problem-
zentrierte Veranstaltungen zu interreligios, geschlechtertheoretisch und diversitatsbe-
dingten Konfliktfeldern in der Aus- und Fortbildung und im Rahmen von Peer-Learning

in Schulen anzubieten.

BLICKPUNKTE

Die Einreichungen zeigen, dass Intersektionalitdt haufig noch wenig geschlechter- und
diversitatstheoretisch erfasst wird. So verwechseln einige der einreichenden Organi-
sationen Intersektionalitdt mit inter- oder transdisziplindrem Vorgehen oder verste-
hen darunter eine additive Behandlung von Diversitadtsdimensionen. Hinsichtlich einer
post-/antikategorialen Herangehensweise (siehe Glossar) ist demnach noch viel Poten-

zial nicht ausgeschdpft, das in intersektionalen Perspektiven liegt.

4. Aktivitaten zu spezifischen Diversitadtsdimensionen/intersektionale Zugénge









5. Aktivitaten zu
Vernetzung/
Wissenstransfer

Vernetzungsaktivitdten sind eine wesentliche Ressource fiir die qualitative und nach-
haltige Weiterentwicklung von Diversitdtsmanagement in der Hochschul- und For-
schungslandschaft. Zentral dafir ist die Férderung und Unterstiitzung des Informati-
ons-, Wissens- und Erfahrungsaustausches zwischen den beteiligten Expertinnen und
Experten, welche die Entwicklung von Konzepten, Strategien, MaBnahmen und Um-
setzungsprozesse fachlich begleiten. Der iberorganisationale Austausch — formell wie
informell — im Sinne der Bildung von ,Communities of Practices” (siche Glossar) ermdg-
licht hier eine Stérkung der jeweiligen Expertisen in den unterschiedlichen Hochschul-

und Forschungsorganisationen.

Beispiele guter Praxis solcher Austauschnetze stellen beispielsweise im universi-
téren Bereich die Genderplattform oder die Konferenz der Einrichtungen fir Frauen- und
Geschlechterstudien im deutschsprachigen Raum (KEG) dar. Im Fachhochschulbereich
existiert wiederum mit der ERFA-Gruppe eine &hnliche Vernetzung auf Expertinnen-
und Expertenebene. Mit den jéhrlich vom BMBWF organisierten Vernetzungstreffen zur
Umsetzung der von der 3sterreichischen Hochschulkonferenz verabschiedeten Emp-
fehlungen zur Verbreiterung von Genderkompetenz in hochschulischen Prozessen wird
der gesamte Hochschulbereich adressiert. Eine Vielzahl der Entwicklungen, welche die
Auspragung diversitatsgerechter Hochschulen und Forschungsinstitutionen der letzten
Jahre betreffen, hat von diesen Initiativen und dem darin stattfinden Informations-,
Wissens- und Know-how-Austausch profitiert. Auch die BegleitmaBnahme zum DIVER-
SITAS, die jahrlich stattfindende DIVERSITAS-Werkstatt, bietet eine Gelegenheit fir
alle Hochschulformen und Forschungsinstitutionen, sich an einem solchen Austausch
zu beteiligen und damit ihr Wissen, ihre Erfahrungen in der Entwicklung und Umset-
zung von Diversitdtsmanagementstrategien und -maBnahmen teilen zu kénnen. Trotz
oder gerade durch den dabei méglichen Perspektivenwechsel aufgrund unterschiedli-
cher Rahmenbedingungen und Anforderungen kann dieses Austauschformat die jeweils

eigene Praxis inspirieren und bereichern.

Einige Beispiele dazu aus den Einreichungen:

5. Aktivitaten zu Vernetzung/Wissenstransfer
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Ferdinand Porsche FernFH Die Ferdinand Porsche FernFH unterstitzt mit ihrem fur alle Fachhochschulen
offenen Online-Kurs zur Gender- und Diversitdtskompetenz die Vernetzung tber FH-
Grenzen hinweg und damit die Starkung der ,Community of Practice” fir diesen The-
menbereich (siehe 2.1, Seite 33).

Fachhochschule Die Fachhochschule Wiener Neustadt (FH Wiener Neustadt/FHWN) hat mit
Wiener Neustadt ihrem eingereichten Projekt ,Bibliothek im Zentrum: Drehscheibe fiir Diversitit, Wissen,
Unterhaltung & Literatur* die Offnung der Hochschule fiir Biirger*innen als Ort der
Kommunikation und des Austausches zum Ziel. Durch den kostenlosen Biicherverleih
ergibt sich besonders fiir Schiler*innen, die aus sozial schwécheren Familien stammen,

die Méglichkeit eines niederschwelligen Wissens- und Bildungszugangs.

@,}/m, Die Beispiele aus den Einreichungen zeigen, dass Vernetzung in unterschiedlichen
T Handlungsfeldern von Hochschul- und Forschungsorganisationen vonstattengeht, um
den jeweiligen Verantwortungsbereich zu stérken. Wesentliche Gelingensfaktoren

scheinen dabei in der Bedarfsgerechtigkeit der Formate zu liegen, in einer méglichst

flexiblen und zuweilen auch ergebnisoffenen Herangehensweise sowie im bewussten

Umgang mit Kritik (Hark 2005; Végele & Saner 2020) und mit Konkurrenz in Vernet-

zungs- und Kooperationssituationen (vgl. Schluter et al. 2020).

Hemmnisse in Bezug auf Vernetzung und Wissenstransfer sind zum einen in der An-
schlussfahigkeit des jeweiligen Expertinnen- und Expertenwissens zu finden. Hier sind oft
Ubersetzungsleistungen zwischen Fachdisziplinen bzw. auch in nicht-wissenschaftliche
Bereiche hinein notwendig. Zum anderen ist aus der Organisationsforschung seit lan-
gem bekannt, dass Machtinteressen bzw. die Angst vor Kontrollverlust von Fiihrungs-
kréften den Austausch und die Vernetzung von an Verdnderung arbeitenden Akteu-

rinnen und Akteuren zuweilen erschweren bzw. zu unterlaufen suchen (Erfurt 2010).

64 5. Aktivitdten zu Vernetzung/Wissenstransfer









6. Ausblick

In den Einreichungen zum DIVERSITAS 2020 wurde eine Vielzahl an innovativen Ent-
wicklungen, neuen Themen und auch Herausforderungen deutlich. Den innovativen As-
pekten stehen allerdings auch noch einige — zum Teil bereits langer bekannte — Heraus-
forderungen bei der Gestaltung und Umsetzung von Diversitdtsmanagementstrategien
und -maBnahmen gegeniiber. So ist vielerorts nach wie vor viel Uberzeugungsarbeit zu
leisten, um die Relevanz von Diversitdtsagenden fir die Entwicklung von Hochschu-
len und Forschungsorganisationen in all ihren Bereichen versténdlich zu machen. Die
Bewusstseinsschaffung und Kompetenzentwicklung nimmt nicht von ungeféhr auch in
dieser DIVERSITAS-Runde viel Raum ein. Transparente Kommunikation, viel Ausdauer
und Resilienz gegenliber Widerstanden sind nach wie vor wesentliche Aspekte in der
Arbeit zu Gleichstellung und Diversitat. Wie wichtig diese Arbeit an den Hochschulen
und Forschungseinrichtungen fiir die Gestaltung einer inklusiven und nach Chancen-
gerechtigkeit strebenden Gesellschaft ist, zeigt sich u.a. darin, dass gesellschaftliche
Entwicklungen im EU-Raum die Errungenschaften zur Gleichstellung und Antidiskrimi-

nierung wieder zunehmend infrage stellen (vgl. Zimmermann & Dietrich 2019).

Eine weitere Herausforderung, die in den Einreichungen immer wieder genannt
wird, ist, die Sichtbarkeit von Diversitatsthemen und MaBnahmen herzustellen sowie
Entscheidungstrégerinnen und -trégern die Relevanz des Themas zu vermitteln (Stich-
wort: diversitatsorientierte Fiihrungskrafteentwicklung). Uberall dort, wo Diversitéts-
agenden als Querschnittsmaterie strategisch gesetzt sind, bedarf es zudem vermehrt
einer kompetenzbasierten Schnittstellenarbeit, also vielfaltigen Kooperationen iber
fachliche und funktionale Grenzen hinweg. Fachliche Gender- und Diversitatsexpertise,
die die nétige Ubersetzungsarbeit fir die jeweiligen Funktions- und Aufgabenbereiche
begleitet und moderiert, stellt hier ein zentrales Erfolgselement dar. Diversitatskom-
petenz an den Schnittstellen zeigt sich in der Folge dort, wo zur Lésung von Problem-
stellungen und Aufgaben aktiv die Expertise der Gender- und Diversitdtsbeauftragten
bzw. der mit diesen Agenden betrauten Personen angefragt wird und wo diese in die

entsprechenden Arbeitsprozesse auf Augenhéhe einbezogen werden.

Auf thematischer Ebene werden zukiinftig wohl verstérkt aktuelle gesellschaft-
liche Diskurse zu Rassismus (vgl. z.B. Heitzmann & Houda 2020) und Klassismus (so-
ziale Dimension) in die Diversitdtsagenden der Hochschulen Eingang finden. Auch ist
absehbar, dass die Auswirkungen von Digitalisierungsprozessen an Hochschulen und
Forschungseinrichtungen noch stérker ins Zentrum riicken werden. Die Leistungsverein-

barungen 2019-2021 haben die Digitalisierung erstmals als eigenen Schwerpunkt der

6. Ausblick
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Hochschulentwicklung ausgewiesen, um dem Stellenwert dieser Entwicklung Rechnung
zu tragen (siehe auch BMBWF 2020). Im Juni 2021 wurde dazu bereits eine DIVERSI-
TAS-Werkstatt unter dem Titel ,Digitalisierung und Diversitat — zwischen Inklusion,
Exklusion und Innovation“ veranstaltet. Gender- und Diversitatsexpertinnen und -ex-
perten aus den unterschiedlichen Hochschulen und Forschungseinrichtungen hatten in
dem Begleitformat zum DIVERSITAS-Preis die Méglichkeit genutzt, den Zusammenhang
von Diversitat und Digitalisierung zu diskutieren und ihre Erfahrungen und Zugénge im

Sinne einer ,Community of Practice" auszutauschen.”

Hinsichtlich der nachhaltigen Verankerung von Diversitdtsmanagementstrate-
gien und -maBnahmen wird in néchster Zeit die Diskussion um Zertifizierungs- und
Auditierungsverfahren” zu verfolgen sein. Diesbezigliche Standardisierungsversu-
che stehen allerdings — in Anbetracht einer héchst heterogenen Hochschul- und For-
schungslandschaft, der nach wie vor oft fragilen Akzeptanz des Themenfeldes und

fehlender Ressourcen — vor groBen Herausforderungen.

6. Ausblick









7. Uberblick der

Pramierungen 2016,

2018 und 2020

Tabelle 2:
Bisherige DIVERSITAS-Pramierungen

Organisation Prémierung 2016

Pramierung 2018

Pramierung 2020

Universitat Wien -

Hauptpreis

Diversitat in Aktion:
Das 3-Saulen-Modell der

Interaktion der Universitat

Wien

Universitadt Graz Hauptpreis

»AntiBias-Universitat”.
Organisationale
Verankerung eines
JIntersectional
Mainstreaming” an
der Universitat Graz

Universitat Innsbruck -

Hauptpreis

PhD-Karriereférder-
programm fir begiinstigt
behinderte und/oder
chronisch erkrankte
Nachwuchswissenschaft-
lerlnnen der Universitat
Innsbruck

Hauptpreis

Einrichtung einer
interfakultéren OE

fur die Geschlechter-
forschung (Center Inter-
disziplindre Geschlech-
terforschung Innsbruck)

Fortsetzung Tabelle 2:

Bisherige DIVERSITAS-Prémierungen

—

7. Uberblick der Pramierungen 2016, 2018 und 2020
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Organisation Prémierung 2016

Prémierung 2018 Prémierung 2020

Medizinische Universitat -
Wien

Nein zu sexueller
Belastigung

Medizinische Universitat -
Innsbruck

Wie kommt Diversitas

in die MUI? Aufbau

und Implementierung
diversitatsspezifischer
Schwerpunkte an der
Medizinischen Universitat
Innsbruck

Migration/
Migrationsmedizin

Technische Universitat
Wien

TU Diversity-Management

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

Wirtschaftsuniversitat
Wien

uLike — universitare
Leistungsbewertung im
Kontext entwickeln

Universitat fiir -
Weiterbildung Krems

Gender- und
Diversitatskompetenz
in der Lehre an

der Universitat fur
Weiterbildung Krems

7. Uberblick der Pramierungen 2016, 2018 und 2020

Diversitas-Management/



Organisation

Prémierung 2016 Prémierung 2018 Prémierung 2020

Universitat fiir
angewandte Kunst Wien

Un-framing Diversity
Transversale Praxen,
strukturelle Verankerung,
institutionelle
Systematisierung

Universitat fiir
Musik und darstellende
Kunst Wien

Die Band ,All Stars

inclusive” — die inklusiv
musizierende Band der
Musikuniversitat Wien

(mdw)

Entwicklung und
Implementierung einer
Diversitatsstrategie

Akademie der
bildenden Kiinste Wien

Non-binary Universities

Institute of
Science and Technology
Austria

Diversity is a fact —
Inclusion is a must.

Ein maBgeschnei-
dertes, erfahrungs-
basiertes Lernprogramm

FH Campus Wien

Potenzial durch Vielfalt Ill:
Studieren und Arbeiten
ohne Barrieren an der

FH Campus Wien

Diversitat konkret!

Wie die Entwicklung
und Umsetzung einer
ganzheitlichen
Diversitatsstrategie

zur nachhaltigen
Verankerung von
Diversitatsmanagement,
Chancengerechtigkeit
und Antidiskriminierung
an der FH Campus Wien
und im Besonderen an
den Schnittstellen der
einzelnen Fach-
disziplinen fihrt.

7. Uberblick der Pramierungen 2016, 2018 und 2020

73



Organisation Prémierung 2016 Prémierung 2018 Prémierung 2020

Fachhochschule _
Technikum Wien

Entwicklung und Bridging Diversity —
Implementierung der MaBnahmen fir Diversitat
Strategie zu ,Gender auf dem Weg in und durch
Mainstreaming & das Studium

Managing Diversity* an
der FH Technikum Wien

FH 00 - -

Einfihrung eines ganz-
heitlichen Hochschul-
Diversitdtsmanagements

Padagogische - -
Hochschule Salzburg

Diversitatssensible,
inklusive Hochschule

Néhere Informationen zu den préamierten Aktivitdten sind in den beiden Publikationen
des BMWFW (2017a) und BMBWF (2019) nachzulesen. In den Anhéngen finden sich

zudem die Kontaktdaten der Verantwortlichen.

7. Uberblick der Pramierungen 2016, 2018 und 2020









8. Uberblick zu den
Einreichungen 2020
und Kontaktpersonen

Einreichende Hochschul- bzw. Forschungseinrichtungen
Eingereichte Aktivitat/en
Kontakte

Universitat Innsbruck Universitat Innsbruck
Einrichtung einer interfakultdren OE fiir die Geschlechterforschung

(Center Interdisziplindre Geschlechterforschung Innsbruck - CGl)

Leitung:

Assoz. Prof." Dr." Kordula Schnegg | Sprecherin der Forschungsplattform CGl

kordula.schnegg@uibk.ac.at

Strategisch-operative Umsetzung:

Univ.-Prof. Mag. Dr. Dirk Rupnow | Dekan der Philosophisch-Historischen Fakultat

dirk.rupnow@uibk.ac.at

Medizinische Universitat Wien

Veronika-Fialka-Moser-Diversitétspreis Medizinische Universitat
Leitung: Wien
Univ.-Prof. Dr. Markus Miiller | Rektor
buero-universitaetsleitung@meduniwien.ac.at
Strategisch-operative Umsetzung:

Dr." Gabriel O Riordain | Stabsstelle fiir Gender Mainstreaming und
Diversity, Referentin

gabriel.oriordain@meduniwien.ac.at
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Medizinische Universitat
Innsbruck

Technische Universitat Graz

Montanuniversitat Leoben

Universitat fiir Bodenkultur
Wien
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Diversitas-Management/Migration/Migrationsmedizin

Leitung:

Univ.-Prof. Dr. Wolfgang Fleischhacker | Rektor

buero.rektor@i-med.ac.at

Strategisch-operative Umsetzung:

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

margarethe.hochleitner@i-med.ac.at

Gender- und Diversitdtskompetenz fiir Wissenschafter*innen

Ein Lehrgang in 6 Modulen fiir Forschende und Lehrende in Technik und
Naturwissenschaften

Leitung:

MMMag.? Dr." Andrea Hoffmann | Vizerektorin fir Personal und Finanzen
andrea.hoffmann®tugraz.at

Strategisch-operative Umsetzung:

Armanda Pilinger | Biiro fiir Gleichstellung und Frauenférderung, stv. Leiterin/Referentin

a.pilinger@tugraz.at

Gender & Diversity MUL

Leitung:

Dipl.-Ing. Dr. Dr. h.c. Wilfried Eichlseder, Rektor

rektor@unileoben.ac.at

Strategisch-operative Umsetzung:

DI Dr." Eva Wegerer, MBA | Vorsitzende Arbeitskreis fur Gleichbehandlungsfragen;
Betriebsratin Wissenschaftliches Universitatspersonal

eva.wegerer@unileoben.ac.at

Starkung der Gender- und Diversitatskompetenzen durch gezielte Lehrangebote
Leitung:

Mag.? Eva Ploss | Koordinationsstelle fiir Gleichstellung und Gender Studies
eva.ploss@boku.ac.at

Strategisch-operative Umsetzung:

DI Gerhard Mannsberger | Vizerektor fiir Organisation und Prozessmanagement

gerhard.mannsberger@boku.ac.at
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Veterindrmedizinische
VetWoman Universitat Wien
Ein Programm zur Férderung wissenschaftlicher Karrieren von Frauen in
der Veterindrmedizin
Leitung:
Ao. Univ.-Prof." Dr." Petra Winter | Rektorin
petra.winter@vetmeduni.ac.at
Strategisch-operative Umsetzung:
MMag.? Sabine Trost | Serviceeinheit Personalentwicklung, Leiterin

sabine.trost@vetmeduni.ac.at

Wirtschaftsuniversitat Wien
Religidse Vielfalt an der WU
Leitung:
Univ.-Prof. Dr. DDr. h.c. Michael Lang | Vizerektor fiir Forschung und Personal
michael.lang@wu.ac.at
Strategisch-operative Umsetzung:
Mag.? Sonja Lydtin | Stabsstelle Gender und Diversity Policy

sonja.lydtin@wu.ac.at

Universitat fir Weiterbildung
Gender- und Diversitdtskompetenz in der Lehre an der Universitét fiir Krems
Weiterbildung Krems
Leitung:
Mag. Friedrich Faulhammer | Rektor
friedrich.faulhammer@donau-uni.ac.at
Strategisch-operative Umsetzung:
Mag.? Michaela Gindl | Stabsstelle fir Gleichstellung und Gender Studies, Co-Leiterin

michaela.gindl@®donau-uni.ac.at

Universitat fur Musik und
Entwicklung und Implementierung einer Diversitdtsstrategie darstellende Kunst Wien
Leitung:
Mag.? Gerda Miiller | Vizerektorin fur Organisationsentwicklung, Gender & Diversity
vr3@mdw.ac.at
Strategisch-operative Umsetzung:
Mag.? Dr." Andrea Ellmeier | Stabsstelle Gleichstellung, Gender Studies und Diversitat
(GGD), Leiterin
Mag.? Ulrike Mayer | Stabsstelle Gleichstellung, Gender Studies und Diversitat (GGD)

ellmeier-a@mdw.ac.at, mayer-u@mdw.ac.at
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Universitat Mozarteum
Salzburg

Institute of
Science and Technology
Austria

FH Campus Wien
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Wege und Strategien des Umgangs mit Macht- und Abh&ngigkeitsverhéltnissen
an der Universitdt Mozarteum Salzburg

Leitung:

Prof." Elisabeth Gutjahr | Rektorin

rektorin@moz.ac.at

Strategisch-operative Umsetzung:

Ao. Prof." Dr." Michaela Schwarzbauer | Departement fir Musikp&dagogik,

stv. Leiterin

michaela.schwarzbauer@®moz.ac.at

Diversity is a fact — Inclusion is a must.

Ein maBgeschneidertes, erfahrungsbasiertes Lernprogramm
Leitung:

Mag.? (FH) Karin Reisinger | Head of Human Resources
karin.reisinger@®ist.ac.at

Strategisch-operative Umsetzung:

Hilde Janssens, PhD | Good Practice Officer

hilde.janssens@ist.ac.at

Diversitét konkret!

Wie die Entwicklung und Umsetzung einer ganzheitlichen Diversitatsstrategie zur
nachhaltigen Verankerung von Diversitdtsmanagement, Chancengerechtigkeit und
Antidiskriminierung an der FH Campus Wien und im Besonderen an den Schnitt-
stellen der einzelnen Fachdisziplinen fiihrt.

Leitung:

FH-Prof.i" Mag.? Ulrike Alker, MA | Abteilung Gender & Diversity Management,

Leiterin; Betriebsratin

ulrike.alker@fh-campuswien.ac.at

Strategisch-operative Umsetzung:

Mag.? Corina Exenberger, MBA | Abteilung Gender & Diversity Management,
Projektleiterin

corina.exenberger@fh-campuswien.ac.at
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Soziale Dimension in der Hochschulbildung ganzheitlich und systematisch verankern

Leitung:

DI Siegfried Spanz | Geschéaftsfihrer
siegfried.spanz@fh-kaernten.at

Strategisch-operative Umsetzung:

FH-Prof." Mag.? Dr." habil. Susanne Dungs | Studiengang Disability &
Diversity Studies, Leiterin

s.dungs@fh-kaernten.at

Towards a University of Applied Diversity (TUoAD)

Leitung:

FH-Prof." Mag.? Gabriela Brezowar | Teaching & Learning Center (TLC), Leiterin
brezowar@technikum-wien.at

Nicole Sagmeister, MA | Bereich Gender & Diversity Management, Leiterin; Assistentin
des Rektors

sagmeister@technikum-wien.at

Strategisch-operative Umsetzung:

Dr.n Karin Langer | Department Applied Mathematics and Physics

Stefanie Lietze, MSc | Teaching & Learning Center (TLC)

stefanie.lietze®technikum-wien.at, karin.langer@technikum-wien.at

Bibliothek im Zentrum: Drehscheibe fiir Diversitat, Wissen, Unterhaltung & Literatur

Leitung:

Mag. Armin Mahr, MSc | CEO - Geschéftsfihrer

armin.mahr@fhwn.ac.at

Strategisch-operative Umsetzung:

DI Brigitte Rudel | Gender- & Diversity-Beauftragte; Institut fur Informatik
brigitte.rudel@fhwn.ac.at

Online-Workshop Gender- und Diversitdtskompetenz

Leitung:

Prof." (FH) Mag.? Dr." Christa Walenta | Stv. Leiterin des Hochschulkollegiums;
Bachelorstudiengang Betriebswirtschaft und Wirtschaftspsychologie, Leiterin
christa.walenta@fernfh.ac.at

Strategisch-operative Umsetzung:

Prof." (FH) Mag.? Dr." Ingrid Wahl | Gender- und Diversity-Beauftragte

Julia Nowotny, BA MA | Abteilung Personalmanagement und -entwicklung, Leiterin;
Gender- und Diversity-Beauftragte

ingrid.wahl@fernfh.ac.at, julia.nowotny@fernfh.ac.at
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Fachhochschule Karnten

Fachhochschule Technikum
Wien

Fachhochschule
Wiener Neustadt

Ferdinand Porsche FernFH
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FH Gesundheitsberufe 0O

FH JOANNEUM

FH 0O

Lauder Business School
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Studieren mit Kindern an der FH Gesundheitsberufe 00

Ein MaBnahmenpaket zur Férderung und Unterstiitzung der Vereinbarkeit von
Studium und Elternschaft

Leitung:

MMag.? Bettina Schneebauer | Geschéaftsfiihrerin; stv. Leiterin des
Hochschulkollegiums

bettina.schneebauer@fhgooe.ac.at

Strategisch-operative Umsetzung:

Dr.n Barbara Schildberger, MA | Diversitdtsmanagement-Beauftragte; Studiengang
Hebamme, Leiterin

barbara.schildberger@fhgooe.ac.at

Akademische Peer-Berater*in fiir Bewerber*innen sowie Studierende mit
Mitarbeiter*innen mit Beeintréchtigung(en)

Leitung:
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Gender & Diversity Management

Das Diversity Yearbook der Fachhochschule Oberdsterreich (FH 00)
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regina.aichinger@fh-ooe.at
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Mag.? Dr." Martina Gaisch | Gender & Diversity Management, wissenschaftliche Leiterin

martina.gaisch@fh-hagenberg.at
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Alexander Zirkler | Geschéaftsfihrer

alexander.zirkler@lbs.ac.at
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Birgit Wakonig, BSc, MSc | Qualitdtsmanagement
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Férderung des Verstidndnisses von konfessioneller Diversitat und Inklusion:
»Maimonides Lectures” in Niederdsterreich

Leitung:

Univ.-Prof. Dr. Rudolf Mallinger | Rektor

rektorat@kl.ac.at

Strategisch-operative Umsetzung:

Univ.-Prof." Dr." Patrizia Giampieri-Deutsch | Professorin fir Psychotherapieforschung;

Fachbereich Psychodynamik, Leiterin

patrizia.giampieri-deutsch@kl.ac.at

Diversitadtssensible, inklusive Hochschule
Leitung:

Dr." Elfriede Windischbauer | Rektorin
elfriede.windischbauer@phsalzburg.at
Strategisch-operative Umsetzung:

Dr. Wolfgang Plaute | Vizerektor fiir Forschung
wolfgang.plaute@phsalzburg.at

Netzwerk Interreligiositét — Lernen in interkultureller, interkonfessioneller und
interreligidser Begegnung an der KPH Wien/Krems

Leitung:

Mag. Dr. Christoph Berger, MA | Rektor

christoph.berger@kphvie.ac.at

Strategisch-operative Umsetzung:

Priv.-Doz." MMag.? Dr." Andrea Taschl-Erber | Vizerektorin fir Religidse Bildung und
Interreligidsen Dialog

andrea.taschl-erber®kphvie.ac.at

8. Uberblick zu den Einreichungen 2020 und Kontaktpersonen

Karl Landsteiner
Privatuniversitat fir
Gesundheitswissenschaften

Padagogische Hochschule
Salzburg

Kirchliche Paddagogische
Hochschule Wien/Krems
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Auswahl relevanter Projekte, Programme
und Initiativen:

ACTonGender.

Online: act-on-gender.eu

BMBWEF - Gleichstellung und Diversitdtsmanagement.
Online: www.bmbwf.gv.at/Ministerium/Gleichstellung.html

CASPER - Certification-Award Systems to Promote Gender Equality in Research.

Online: www.caspergender.eu

FemTech Forschungsprojekte.

Online: www.femtech.at

Gendered Innovations.
Online: genderedinnovations.stanford.edu/index.html;

Webseite auf Deutsch: www.geschlecht-und-innovation.at/home

GENDER-NET PLUS.

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

genderplattform — Plattform der Einrichtungen fiir Frauenférderung und
Geschlechterforschung an ésterreichischen Universitéten.

Online: www.genderplattform.at/?page_id=328

HYPATIA.

Online: www.expecteverything.eu/hypatia
KEG - Konferenz der Einrichtungen fiir Frauen- und Geschlechterstudien im
deutschsprachigen Raum, Portal Intersektionalitat.

Online: portal-intersektionalitaet.de

uni:data - Datawarehouse Hochschulbereich.

Online: unidata.gv.at
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Glossar

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 (siehe Wenger &
Snyder 2000).

Diskriminierungsarme Arbeits- und Lernumgebung

Diskriminierung aufgrund des Geschlechtes, Alters, der sexuellen Orientierung, eth-
nisch-kulturellen Zugehérigkeit, Religion/Weltanschauung und Behinderung bedeutet
eine ungerechtfertigte Ungleichbehandlung bzw. Benachteiligung. Konkrete Vorgaben
fur den Bundesbereich finden sich u.a. im Bundes-Gleichbehandlungsgesetz und in den
Frauenférderungsplénen der Bundesministerien. Arbeits- und Lernumgebungen sind
soziale Rédume, die aufgrund der Kontingenz sozialen Verhaltens nie génzlich diskrimi-

nierungsfrei sein kdnnen.

Diversit&t/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 gebraucht.
Die Wahl der englischen bzw. deutschen Form gibt h&ufig einen Hinweis auf die his-
torisch-geografische Entwicklung und konzeptionelle Verortung der dahinterliegenden

Strategien, Ziele und Aktivitaten.

Diversitatsdimensionen

Diversitatsdimensionen wie Alter, Geschlecht, sexuelle Orientierung, ethnisch-kultu-
relle Zugehdrigkeit, Religion und Behinderung sind das Ergebnis sozialer Kategorisie-
rungen. In der 8sterreichischen Gleichbehandlungs- und Antidiskriminierungsgesetz-
gebung werden sechs dieser Dimensionen als Schutzgriinde ausgewiesen: Geschlecht,
Alter, Religion und Weltanschauung, Ethnizitat, sexuelle Orientierung und Behinderung.
Die aktuelle Gesetzeslage weist allerdings noch unterschiedliche Schutzniveaus fir
diese Griinde aus. So ist beispielsweise Diskriminierung aufgrund des Alters, der Reli-
gion und Weltanschauung oder der sexuellen Orientierung nur in der Arbeitswelt ver-
boten, nicht jedoch bei der Versorgung mit bzw. Inanspruchnahme von Gutern und

Dienstleistungen.
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Diversitdtsmanagement

Diversitdtsmanagement ist ein der jeweiligen organisationalen Zielerreichung dienen-
der multidimensionaler Managementansatz, welcher die Vielfalt von Mitarbeiter/inne/n
und organisationsrelevanten Anspruchsgruppen wahrnimmt und nutzt. Diversitdtsma-
nagement kann demnach unterschiedliche Ausprégungen annehmen und Formen des

Umgangs mit Diversitaten 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 Verande-
rungs- und Transformationsprozess angelegt ist, der zum Ziel hat, in seinem Prozess-
verlauf alle Funktions- und Leistungsbereiche sowie Statusgruppen einer Organisation
einzubeziehen. Wesentlich sind das Commitment der Leitung und Fiihrungskréfte, eine
Form der institutionellen Verankerung, eine den Zielsetzungen entsprechende Ressour-
cenausstattung, der Aufbau von Wissen und Kompetenz, Partizipationsmdglichkeiten

und transparente Kommunikation Gber den Verédnderungsprozess.

Geschlechterinklusive Sprache

Bezeichnet im Zuge der gesellschaftlichen — und zum Teil auch gesetzlichen — Anerken-
nung von Geschlechterdiversitat unterschiedliche sprachliche Lésungsversuche, még-
lichst alle Menschen mit ihrer Geschlechteridentitat sprachlich einzubeziehen. Aktuell
werden hierfir z.B. geschlechtsneutrale Formen (z.B. Studierende), der Unterstrich (),
der Asterisk (*) oder der Doppelpunkt (:) eingesetzt, um die nach wie vor vorherr-
schende sprachliche Binarit&t entsprechend den gesellschaftlichen Entwicklungen zu

erweitern.

Geschlechtervielfalt

Geschlechtervielfalt beschreibt die biologischen und identifikatorischen Varianten von
Geschlechtlichkeit. Sie umfasst somit Cis-Personen (Personen, deren Geschlechts-
identitdt mit dem bei der Geburt zugewiesenen Geschlecht Gbereinstimmt) wie auch
transidente Personen, intersexuelle Personen und Personen, die sich in ihrer Geschlech-

teridentitat nicht festlegen méchten.

Geschlechter- und diversitdtsorientierte Gleichstellung
Dies bezeichnet die Gleichstellung, die Uber Geschlechtergleichstellung hinausgeht
und auch intersektionale Phdnomene in Gleichstellungsiiberlegungen und -maBnahmen

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

Inklusion bedeutet ,einschlieBen“ bzw. ,einbeziehen* und bezeichnet alle Interaktionen
und Prozesse, die darauf abzielen, Menschen in ihrer Verschiedenheit gesellschaftliche
Teilhabe zu ermdglichen. Inklusion bezieht sich somit nicht ausschlieBlich auf Fragen
von Behinderung, sondern auch auf die Beseitigung von Teilhabebarrieren, die sich auf-
grund anderer Diversitatslagen (z.B. Pflegeverpflichtungen, Sprachkenntnissen etc.) er-

geben kdnnen.

Transkulturalitat
Der Begriff geht davon aus, dass Kulturen nicht homogene, klar voneinander abgrenz-
bare Einheiten sind. Sie gestalten sich plural und vernetzen sich zunehmend aufgrund

der Internationalisierung/Globalisierung.

Intersektionalit&t

Intersektionalitét verweist darauf, dass soziale und funktionale Unterscheidungen wie
Geschlecht, soziale Herkunft oder Behinderung nicht isoliert voneinander wirken, son-
dern ineinander verwoben sind. Sie miissen daher auch in ihren Wechselwirkungen zu-
einander analysiert werden. Dabei stehen auch die mit Diversitat im Zusammenhang
stehenden Diskriminierungsmechanismen, wie Sexismus, Rassismus oder Heterosexis-
mus, im Analysefokus. Intersektionalitatsperspektiven verweisen zudem auf die innere
Heterogenitat von Diversitdtsdimensionen und die Problematik von Kategorisierungs-

prozessen. Siehe auch Post-/Antikategorialer Umgang mit Diversitéat.

Organisationsentwicklung unter Diversitatsperspektive

Im Allgemeinen férdert Organisationsentwicklung die Re- und Selbstorganisationspro-
zesse von (Teil-)Organisationen. In einem Organisationsentwicklungsprozess sollen Per-
spektiven auf Herausforderungen und Méglichkeiten reflektiert und (weiter-)entwickelt
sowie entsprechende strategische, strukturelle, operative und kulturelle Konsequenzen
gezogen werden. Organisationsentwicklung unter Diversitatsperspektive bezieht expli-
zit Kenntnisse der Organisationsforschung zu Diversitét ein und zielt auf eine méglichst

inklusive Ausrichtung der Organisation durch Lern- und Entwicklungsprozesse.

Post-/Antikategorialer Umgang mit Diversitét

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). Dieser Ansatz stellt nicht Kategorien (Diversitdtsdimensionen), sondern
die Identifikation und Bearbeitung inkludierender bzw. exkludierender Aspekte von
Lebensumstdnden und gesellschaftlichen sowie organisationalen Bedingungen und
Machtverhaltnissen in den Mittelpunkt (z.B. Beurteilungskriterien und Bedingungen in

Bewerbungsverfahren und deren ein- und ausschlieBende Wirkungen).
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Third Space

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

verwaltungstechnische Kompetenzen.
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FulBnotenverzeichnis

' Vgl. dazu die Publikationen zum DIVERSITAS 2016 (BMWFW 2017a) und 2018
(BMBWF 2019).

2 Die Skulpturen wurden im Zuge einer Kunstkooperation mit der Akademie der

bildenden Kiinste Wien von der Studentin Julia Belova gestaltet.

3 Siehe BMBWEF (2019): Gesamtdsterreichischer Universitatsentwicklungsplan.
GUEP 2022-2027.
Online: www.bmbwf.gv.at/Themen/HS-Uni/Hochschulgovernance/Steuerungsinstru
mente/GUEP.html
(Abruf: 14.05.2021).

4 Siehe dazu ERA-Roadmap.
Online: era.gv.at/era/era-roadmap/european-era-roadmap-2015-2020/
(Abruf: 15.06.2021).

® Siehe dazu pramierte Einrichtungen sowie Jurybegriindungen.
Online: www.bmbwf.gv.at/Themen/HS-Uni/Gleichstellung-und-Diversit%C3%A4t/
Policy-und-Ma%C3%9Fnahmen/Diversit%C3%A4tsmanagement/DMP-Diversitas/
Diversitas-2020.html
(Abruf: 15.05.2021).

¢ Alle DIVERSITAS-Preistragerinnen und -Preistréger erhalten zudem einen haptischen
Preis. Dieser Preis wird im Rahmen von Kunstkooperationen mit wechselnden
Hochschuleinrichtungen verwirklicht. Die Skulpturen fir den DIVERSITAS 2020
wurden in Kooperation mit der Akademie der bildenden Kiinste Wien von der Studentin

Julia Belova gestaltet.

7 Siehe dazu die Diversitatsstrategie der mdw.
Online: www.mdw.ac.at/ggd/diversitaetsstrategie (Abruf: 15.05.2021).

® Online: boku.ac.at/jubilaeum-100-jahre-frauenstudium/on-stage-2020
(Abruf: 15.05.2021).

? Weitere Beispiele finden sich in der Dokumentation zum DIVERSITAS 2018, 37ff.
(BMBWF 2019).
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http://www.mdw.ac.at/ggd/diversitaetsstrategie
http://boku.ac.at/jubilaeum-100-jahre-frauenstudium/on-stage-2020

10 Sjehe dazu u.a. das Ubereinkommen iiber die Rechte von Menschen mit

Behinderungen, den Nationalen Aktionsplan Behinderung 2012-2020.

" Siehe dazu u.a. die aktuellen Fassungen des Universitatsgesetzes 2020, des

Fachhochschul-Studiengesetzes.
2 Online: www.sozialerhebung.at/index.php/de (Abruf: 15.06.2021).

3 Einen Uberblick zur aktuellen Situation an den &sterreichischen Hochschulen
gibt der IHS-Zusatzbericht zur Studierenden-Sozialerhebung 2019: Inklusive
Hochschulen — Angebote fiir Studierende mit Behinderungen und gesundheitlichen
Beeintréchtigungen (IHS 2021).

4 BLuE = Bildung, Lebenskompetenz und Empowerment.

> Siehe z.B. Akademie der bildenden Kiinste Wien.
Online: www.akbild.ac.at/Portal/universitaet/frauenfoerderung-geschlechter
forschung-diversitaet/non-binary-universities (Abruf: 09.06.2021).

'6 Siehe z.B. die regulatorischen MaBnahmen im Bereich des BMBWF.
Online: www.bmbwf.gv.at/Themen/HS-Uni/Gleichstellung-und-Diversit%C3%A4t/
Policy-und-Ma%C3%9Fnahmen/Vereinbarkeit.html (Abruf: 15.05.2021).

7 Siehe dazu z.B. die Deutsche Forschungsgemeinschaft.
Online: www.dfg.de/foerderung/grundlagen_rahmenbedingungen/chancengleich
heit/index.html (Abruf: 18.05.2021).

'® Eine Dokumentation fir die Gender- und Diversitatsexpertinnen und -experten

wurde dazu ausgearbeitet.

1 Siehe z.B. CASPAR.
Online: www.caspergender.eu (Abruf: 14.05.2021).

Mitglieder der DIVERSITAS-Jury

Michel E. Domsch (Helmut-Schmidt-Universitat, Hamburg — Management Development Center),
Lisa K. Horvath (Universitats- & Organisationsberatung, Coaching & Bewusstseinsarbeit, Graz),
Gudrun Sander (Universitat St. Gallen — Competence Centre for Diversity and Inclusion),

Elli Scambor (Institut fir Manner- und Geschlechterforschung, Graz), Roberta Schaller-Steidl|
(BMBWF, Wien — Abteilung Gleichstellung und Diversitdtsmanagement), Manfred J. Wondrak
(factor-D Diversity Consulting, Wien), Elke Ziegler (Osterreichischer Rundfunk, Wien — Aktuelle
Wissenschaft Radio/Online).
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,ES ist mir eine groBBe Ehre
gewesen, als Mitglied der
Diversitas-Jury mitzuwirken:
Denn ich halte die Initiative des
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und Forschungslandschaft

und zugleich habe ich viele
Best-Practice-Beispiele
mitgenommen.*

Andrea Dorothea Bithrmann
Direktorin des Instituts fur Diversitatsforschung
an der Universitat Géttingen
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