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Eingrenzung des Begriffs
„Diversity Management“

➢ Wertschätzung und Anerkennung von (studentischer und personeller) 
Vielfalt – optimales Management von Vielfalt.

➢ An Hochschulen: Nebeneinander von Equity & Business Case

➢ DiM sollte auf organisationales Lernen & organisationale 
Veränderungsprozesse abzielen, um effektiv zu sein (Dass & Parker 
1999; Warmuth 2012). 

➢ „Dach-Konzept“:  bereits bestehende Ansätze werden integriert und 
konzeptionell zusammengefasst

➢ Diversitätsstrategien sind in sich selbst strukturell und konzeptionell 
divers (Thomas & Ely 1996; Dass & Parker 1999). 
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Forschungsfragen

➢ Was genau passiert unter dem Label „Diversity 
Management“ an einzelnen Universitäten? Welche 
Schwerpunktsetzungen werden vorgenommen? 

➢ Wie wird DiM in die Strukturen der Hochschulen 
implementiert und wie ist das Verhältnis zur 
„traditionellen Gleichstellungsarbeit“?
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Theoretische Verortung

➢ Soziol. Neoinstitutionalismus (Meyer/Rowan 1977; Di Maggio/Powell 
1983): Organisationen streben nach Legitimität und richten sich an 
gesellschaftlichen Vorstellungen rationaler Organisationsgestaltung 
aus. 

➢ Variation organisationaler Konzepte als Resultat eines 
Interaktionsprozesses zwischen Organisation und Konzept; beinhaltet 
Interpretation durch organisationale Akteur:innen (siehe z.B. Sahlin-
Andersson & Wedlin 2013).

➢ Die Begründung für die Einführung eines Konzepts  unterscheidet sich 
genauso wie die übernommenen Elemente und Umsetzungspraktiken.

➢ Organisationale Faktoren: z.B. Organisationsgröße, regionale 
Verortung, das Selbstverständnis einer Organisation.
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Fallauswahl

➢ 3 Universitäten unterschiedlicher Größe mit strategisch 
ausgerichtetem Diversity Management 

➢ Alle Universitäten haben DiM auf Leitungsebene 
institutionalisiert

➢ Jeweils eine Universität in Nord-, Süd- und Ostdeutschland

➢ Fall A und B als maximal kontrastierende Fälle
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Fallauswahl
Fallbeispiel Größe Selbstverständnis Exzell

enz-

status
(2012-

2019)

Weibl. 

Professu

ren 2019

A: Universität 
„Reforma“

>15.000 Junge Universität, Fokus auf gesellschaftliche 
Verantwortung (auch für die Region), soziale 
Gerechtigkeit & Geschlechtergerechtigkeit, 
Internationalisierung.
Die Bedeutung des Partizipationsgedankens wird 
sowohl im Leitbild als auch in den Interviews 
hervorgehoben.

x 30 
Prozent

B: 
„Universität“ 
Technika

>30.000 TU, Förderung von Talenten und 
Exzellenzgedanke. Orientierung an weltweit 
führenden Universitäten. „Unternehmerisch“,  
Vielfalt als Garant für Wertschöpfung.
Eher hierarchisches Organisationsverständnis.

x ~20 
Prozent

C: Universität 
„Traditionalis
ta“

<15.000 Alte Universität, traditionsbewusst & eher 
konservativ, Ausrichtung international & regional, 
„Toleranz, Chancengleichheit und 
Familienfreundlichkeit“

~20 
Prozent
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Methodik

10.04.2017 9

Experteninterviews ➢ mit für Diversität zuständigen 
Leitungspersonen (Prorektor:in
bzw. Vize-präsident:in)

➢ Je zwei Personen auf operativer 
Ebene (z.B. Stabstellenleitung, 
Diversitätsbeauftragte, 
Referent:innen für Diversity) 

Inhaltsanalyse ➢ Strategiepapiere & Leitbilder



Organisationale Verankerung –
Gemeinsamkeiten

➢ Diversity Management als top-down Ansatz

Organisatorisch auf Leitungsebene & in zentralen Dokumenten (Profil, 
Grundordnung, Strategiepapiere)

➢ Partizipations-orientierte Umsetzung

Expert:innenkreise (Diversity-Kommission, Lenkungskreis, Initiativkreis)

➢ Enge Zusammenarbeit mit zentraler Gleichstellungsbeauftragten und 
anderen Akteur:innen im Bereich der Geschlechterpolitik.

➢ Einbezug der dezentralen Ebene

An Universität Reforma durch sog. Perspektivgespräche, an Universität 
Technika durch Zielvereinbarungen.
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Organisationale Verankerung von 
Diversity – Hochschule „Reforma“
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Prorektor:in

Lenkungsgremium

Wissenschaft

Fachbereiche
Perspektivgespräche
Diversitybeauftragte
Versch. Beauftragte 

Kanzler:in

Referat
Chancengleichheit

/Anti-
diskriminierung

International 
Office

Zentraler Dienstleistungsbereich

Dezernate
Dezernatsfreie 

Referate

Rektor:in

Gleich-
stellungs-

beauftragte

Weitere 
wissenschaftliche 

Einrichtungen

*Stand 2019

Referentin für DiM



Umsetzungsinstrumente 
Hochschule „Reforma“

Lenkungsgremium

➢ Zentrales Planungs- und Umsetzungsinstrument 

➢ Prorektor:in für Diversity, Kanzler:in, Dekan:innen aus 2 FBs, 
Leiter:innen aus den zentralen Verwaltungseinheiten, 
Referent:in für DiM

Erweiterter Berater:innenkreis

➢ Lenkungskreis + wiss. Expertin für Diversity, 
Gleichstellungsbeauftragte,
Verwaltungsmitarbeiter:innen, Interessenvertretungen auf der 
Ebene von Studierenden & Mitarbeiter:innen
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Umsetzungsinstrumente 
Hochschule „Reforma“

Perspektivgespräche

➢ Hochschulleitung, Dekanat und Gleichstellungsbeauftragte

➢ Strategisch ausgerichtete Entwicklung von Zielen und von 
Maßnahmen zur Zielerreichung

➢ 2-jähriger Turnus
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Organisationale Verankerung von Diversity –
Hochschule „Technika“

zentral

Leitungsebene (Vizepräsident:in für DiM)

Lenkungsgremium
Vorsitz: Vizepräsident:in

Diversity

Stabsstellen Dual Career 
Office

International 
Office

Beauftragte 
& 

Vertretungen

dezentral

Fakultäten
Zielvereinbarungen

Referate für 
Chancengleichheit & 

DiM
Versch. Beauftragte 

Graduiertenschule
Zielvereinbarungen

Weitere 
wissenschaftl. 
Einrichtungen

Zielvereinbarungen

*Stand 2017



Umsetzungsinstrumente Hochschule 
„Technika“

Lenkungsgremium

➢ Vizepräsident:in für Diversity; zentrale 
Gleichstellungsbeauftragten und für Diversity zuständige 
Dekan:innen aus den Fakultäten.

Zielvereinbarungen

➢ Werden zwischen Hochschulpräsidium und Dekan:innen aller 
Fakultäten verabschiedet 

➢ verbindliche Ziele bei Gleichstellung & familienfreundliche 
Studien- und Arbeitsbedingungen (Sanktionierung bei 
Nichterfüllung)

➢ 3-jähriger Turnus
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Verhältnis DiM und 
Gender (Mainstreaming)  

➢ Geschlechtergleichstellung an Hochschulen trotz einiger 
Fortschritte bei weitem noch nicht erreicht.

➢ Hoher Grad der Verrechtlichung z.B. über 
Landesgleichstellungsgesetze

➢ Anreize über Einbindung externer Stakeholder, Verbindung von 
Gleichstellungs- und Wettbewerbsprinzipien (DFG, 
Exzellenzinitiative)

➢ Geschlecht bleibt Kerndimension!
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Verhältnis DiM und 
Gender (Mainstreaming)

➢ Gleichstellung als Aufgabe von Hochschulleitungen (Gender 
Mainstreaming & Diversity Management) bei Bestand etablierter 
Strukturen

➢ Aber: Akzeptanz von Gleichstellungsthemen & Stellung der 
Gleichstellungsbeauftragten an Hochschulen unterschiedlich 
stark ausgeprägt.

➢ Vielfältige Formen der Implementierung von Gleichstellung -
Einführung von Diversity Management erhöht die Komplexität 
und bringt Notwendigkeit von Aushandlungs- und 
Anpassungsprozessen mit sich.
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Verhältnis DiM und 
Gender (Mainstreaming)

➢ Universität „Reforma“: Strukturelles Nebeneinander von Gender 
und Diversity, keine Stabstelle,  die auf das Prorektorat 
zugeschnitten ist. Trotzdem findet ein enger Austausch in 
unterschiedlichen Gremien der Universität statt. 
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„Es gibt eine sehr aktive Auseinandersetzung mit der Frage: 
Muss es Gender & Diversity heißen? Ist Diversity nicht der 
übergeordnete Begriff und Gender ein Aspekt davon? Sind wir 
schon so weit, dass wir das so definieren können oder müssen 
wir da weiterhin eigentlich die beiden Themen getrennt oder 
nur miteinander verlinkt betrachten?“

Prorektorin, Universität „Reforma“



Verhältnis DiM und Gleichstellung
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„Natürlich gehört beim Thema Diversity
erst einmal alles dazu was vorher einmal 
Frauen/Gleichstellung betroffen hat (…)“

Vize-Präsident, Universität „Technika“

➢ Universität „Technika“: Gender „unter dem Dach“ von 
Diversity: Stabstelle für Diversity  inkl. organisatorischer 
Anbindung der Gleichstellungsbeauftragten, ABER: spätere 
Restrukturierung aufgrund gesetzlicher Vorgaben.



Verhältnis DiM und Gender 
(Mainstreaming) - Diskussion

➢Was sind Ihre Erfahrungen? Diversity Management als 
„Dachstrategie“ – wie kann das funktionieren UND 
(inwieweit) ist es sinnvoll?
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