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Am Anfang stand die Forderung nach mehr Teilzeitstudiengängen bzw. einer or-
ganisatorischen Flexibilisierung der Studienangebote. Im Sommer 2007 teilte das 
Deutsche Studentenwerk (DSW) unter Verweis auf die Ergebnisse der 18. Sozialer-
hebung mit: „Ein Viertel der Studierenden faktisch im Teilzeitstudium“.1 Gemeint 
waren die Studierenden, die nach eigenen Angaben im Durchschnitt maximal 25 
Stunden pro Woche für ihr Studium aufwenden. Reguläre Teilzeitstudiengänge wa-
ren seinerzeit indessen Mangelware: Gerade einmal zwei von 100 grundständigen 
Studiengängen konnten offiziell in Teilzeit studiert werden.

Der Stifterverband überlegte daraufhin zunächst, ein „Gütesiegel Teilzeitstudium“ 
einzuführen. In einem Workshop mit Vertretern des DSW, der Hochschulen, ein-
schlägiger Wissenschaftsorganisationen und Studierenden sollten Qualitätskriterien 
für Teilzeitstudienangebote und einen teilzeitstudierendenfreundlichen Studienbe-
trieb vereinbart werden. In einem sehr schlank gehaltenen Hochschul-Audit sollte 
festgestellt werden, inwieweit Hochschulen diese Qualitätskriterien und damit die 
Voraussetzungen für die Verleihung des Gütesiegels erfüllten.

Die Diskussionen auf dem Workshop machten aber klar: Angesichts einer zuneh-
mend heterogeneren Studierendenschaft schien die Forderung nach mehr und leich-
ter zugänglichen Teilzeitstudienangeboten deutlich zu kurz gegriffen. Mit Blick auf
• die rund 260.000 ausländischen Studierenden (ca. 11 Prozent)2 sowie die 85.000 

Studienanfänger nicht deutscher Herkunft (ca. 17 Prozent),3 die ihre Hochschul-
zugangsberechtigung im Ausland erworben haben;

• die ca. 11 Prozent Studierenden mit Migrationshintergrund;4

• die Studienanfänger aus „bildungsfernen“ Schichten bzw. aus sozioökonomisch 
schwächeren Familen, die zwar unverändert eine Minderheit bilden, aber im-
merhin ein Fünftel der Studienanfänger stellen;

• die – wenngleich zurzeit noch wenigen – Studierenden, die ihre Hochschulzu-
gangsberechtigung weder über das Abitur noch über die Fach- oder die fachge-
bundene Hochschulreife erworben haben;5

• oder die 23 Prozent der Studierenden, die vor dem Studium eine berufliche Aus-
bildung abgeschlossen haben, 

um nur einige Beispiele zu nennen, bedarf es vielmehr einer umfassenden Hoch-
schulstrategie, um den verschiedenen Facetten kultureller und sozialer Herkunft, 
des individuellen Bildungs- und Erfahrungshintergrundes und der Lebensumstände 
der Studierenden gerecht zu werden. Diversity-Management hieß und heißt das 
Gebot der Stunde.

So entstand die Idee zu dem im Mai 2010 ausgeschriebenen Programm „Ungleich 
besser! Verschiedenheit als Chance“. Ziel war es, Hochschulen dabei zu unterstüt-
zen, sich dieser Herausforderung zu stellen und sich in Planung und Entwicklung, 
Lehre und Prüfung, Beratung und Betreuung, Organisation und Kommunikation 

Vorwort
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endlich vom Mythos des „Normalstudierenden“ zu verabschieden. Sie zu ermutigen, 
nicht länger am Leitbild einer möglichst homogenen Studierendenschaft festzuhal-
ten, sondern Differenz(en) anzuerkennen und wertzuschätzen, die darin liegenden 
Ressourcen und Potenziale zu nutzen – ohne die Schwierigkeiten zu beschönigen, 
die sich aus dem Umgang mit Vielfalt auch ergeben.

58 Hochschulen haben sich im Rahmen dieses Programms um die Teilnahme am 
Benchmarking-Club beworben. Mit dieser Resonanz, in der sich eine hohe Auf-
merksamkeit und ein bemerkenswertes Engagement der Hochschulen für das The-
ma Diversität spiegeln, hatten wir nicht gerechnet. Gleichzeitig fiel jedoch auf, 
dass sich viele der bestehenden und geplanten Maßnahmen sehr spezifisch an eine 
Gruppe von Studierenden richten, die ein bestimmtes Diversitätsmerkmal teilen 
(beispielsweise einen Migrationshintergrund). Gewiss sind zielgruppenspezifische 
Maßnahmen teilweise erforderlich. Sie bergen allerdings auch die Gefahr, Studie-
rende starren Kategorien zuzuordnen und Rückschlüsse auf vermeintliche Defizite 
zu ziehen, die im Einzelnen keine Evidenz haben. Uns ging es indessen vor allem 
darum, die positiven Aspekte von Vielfalt in den Vordergrund zu stellen; sie als 
Potenzial für alle Studierenden erfahrbar zu machen. Bei der Auswahl der Hoch-
schulen für den Benchmarking-Club haben wir auf die größtmögliche Vielfalt der 
teilnehmenden Hochschulen (nach Hochschultyp, regionalem Umfeld etc.) und die 
Berücksichtigung möglichst vieler Diversitätsmerkmale geachtet. Wichtig war uns 
ferner, dass die Hochschulen zum Erfahrungsaustausch im Benchmarking-Club 
einerseits substanziell beitragen konnten, sich aber andererseits auf einen gemein-
samen Lernprozess einlassen wollten.

Das Ergebnis der zweijährigen Zusammenarbeit halten Sie nun in Ihren Händen. 
Mein Dank gilt den Vertretern der Fachhochschule Brandenburg, der Universität 
Bremen, der Technischen Universität Dortmund, der Folkwang Universität der 
Künste, der Westfälischen Hochschule in Gelsenkirchen, der Evangelischen Hoch-
schule Ludwigsburg, der Carl von Ossietzky Universität Oldenburg sowie der Uni-
versität Osnabrück. Sie haben das Projekt mit ihrer Offenheit, Kooperationsbereit-
schaft, Diskussionsfreude und Hartnäckigkeit unterstützt. Ich danke außerdem den 
Mitarbeitern von CHE Consult und last, but not least Daniela De Ridder. Ohne sie 
hätten wir dieses Programm nicht durchführen können.

Wir würden uns freuen, wenn die acht Pionierhochschulen in naher Zukunft viele 
Nachahmer fänden, die das hier beschriebene Auditierungsverfahren durchlaufen. 
Der Stifterverband ist bereit, diesen Prozess auch weiterhin zu unterstützen.

Bettina Jorzik
Programmleiterin Lehre und akademischer Nachwuchs
Stifterverband für die Deutsche Wissenschaft



6 Vielfalt gestalten

Ziele

Die Diversität der Studierenden an deutschen Hochschulen ist längst Realität. Damit 
wird die Gestaltung studentischer Verschiedenheit zu einer Kernaufgabe der Hoch-
schulentwicklung. Das Auditierungsverfahren „Vielfalt gestalten“ will Hochschulen 
ermutigen, die damit verbundenen Herausforderungen anzunehmen, und Wege 
aufzeigen, wie im Einklang mit dem jeweiligen Hochschulprofil eine diversitätsori-
entierte Hochschulkultur geschaffen werden kann. „Vielfalt gestalten“ begleitet und 
berät die Hochschulen dabei, Strategien, Strukturen, Angebote, Instrumente und 
Maßnahmen für diverse Studierendengruppen zu entwickeln und diese Gruppen in 
den Hochschulalltag zu inkludieren und zum Studienerfolg zu führen.

Leistungen

Das Auditierungsverfahren „Vielfalt gestalten“ unterstützt Hochschulen darin, eine 
spezifische Diversitätsstrategie zu entwickeln und schrittweise ein eigenes Diversity-
Management auf- und auszubauen. Das Audit verschränkt Elemente der Organisa-
tionsentwicklung mit kollegialer Beratung und externer Begleitung: Moderierte Re-
flexionen und Gespräche mit allen Beteiligten und potenziellen Anspruchsgruppen 
(Leitung, Studierende, Beschäftigte) sowie die Erarbeitung adäquater und flexibler 
Maßnahmen begleiten und fördern den Prozess innerhalb der Hochschule.

Während des gesamten Auditierungsprozesses werden die Hochschulen durch eine 
externe, unabhängige und fachlich ausgewiesene Person beraten und wiederholt 
von Peers begutachtet. Unabdingbare Prinzipien dieses Audits sind Vertraulich-
keit, Unabhängigkeit, Objektivität, Kollegialität und Expertise in Hochschul- und 
Diversity-Management. Die von den Hochschulen für das Audit zur Verfügung 
gestellten Daten werden streng vertraulich behandelt.

Handlungsfelder

Hochschulen, die studentische Vielfalt vermehrt berücksichtigen wollen, sollten alle 
Handlungsfelder des Hochschulmanagements in ihre Strategien mit einbeziehen: 
1.	Strategie	und	Struktur
2.	Studium	und	Lehre
3. Service und Beratung
4. Interne Kommunikation und Partizipation
5. Externe Kommunikation
6. Personalmanagement
7. IT und Liegenschaften

Auf einen Blick
Das Auditierungsverfahren „Vielfalt gestalten“



Die beiden erstgenannten Felder „Strategie und Struktur“ und „Studium und Lehre“ 
sind für eine Diversity-Auditierung von zentraler Bedeutung.

Unter Berücksichtigung der individuellen Ausgangslage, der Rahmenbedingungen, 
des Profils und der Strategie der Hochschule werden zu den jeweiligen Handlungs-
feldern Instrumente und Maßnahmen entwickelt.

Ablauf

Das Auditierungsverfahren umfasst einen Zeitraum von zwei Jahren und besteht aus 
• dem internen Auditierungsprozess und 
• einem Diversity-Forum.

Die Entwicklung und Implementierung einer Diversity-Strategie und der interne 
Auditierungsprozess finden in den Hochschulen vor Ort statt. Dazu soll auf Basis 
der Ausgangslage der Hochschule, ihrer Rahmenbedingungen, ihres Umfeldes  und 
der von ihr gewählten Prioritäten ein strategisches Konzept mit spezifischen Maß-
nahmen entwickelt, umgesetzt und extern begleitet werden.

Parallel dazu gibt es im Diversity-Forum einen kollegialen Austausch mit anderen 
Hochschulen, die zur selben Zeit das Auditierungsverfahren durchlaufen. Die Dis-
kussionsergebnisse und Inputs aus dem Forum sollen wiederum in den internen 
Auditierungsprozess zurückfließen.

Das Forum bietet Gelegenheit für gegenseitigen Austausch und kollegiale Bera-
tung. Themen sind etwa Hochschulkultur, Sensibilisierung, Change-Management, 
awareness, Lehrformate und -inhalte, Lernstrategien, Studien- und Prüfungsorga-
nisation, Auswahlverfahren, Didaktik oder Personalmanagement. Neben Experten 
aus Hochschulen sind auch Referenten aus Unternehmen und Kommunen zum 
Forum eingeladen.

Auf einen Blick 7

Phase To do

Planung • Bildung einer (strategischen) 
Steuerungsgruppe und 
eines (operativen) Lenkungs-
kreises

• Erstellung eines Selbst-
reports zur Ausgangslage

• Bewerbung um das Audi-
tierungsverfahren

Diversity- 
Check

• Prüfung und Istanalyse
• Peer-Review
• Entscheidung über die 

Eröffnung  des Auditierungs-
verfahrens

Interne  
Auditierung

• Kick-off-Workshop
• Strategieworkshop
• Operativer Workshop
• Workshop mit Zwischen-

evaluation
• Zertifizierungsworkshop  

mit Peer-Review 

Diversity- 
Forum

• Fünf Forumstreffen mit the-
matischen Schwerpunkten

• Inputs von Expertinnen  
und Experten

• Kollegialer Austausch

Zertifizierung • Selbstreport
• Zielüberprüfung
• Verleihung des Zertifikats

Mitgliedschaft  
im Diversity- 
Club

• Club-Treffen nach erfolg-
reich durchlaufenem Audit 
und nach Vereinbarung der 
Club-Mitglieder

• Bearbeitung aktueller  
Themen

ggf. Re- 
Auditierung

• Selbstreport nach drei  
Jahren

• Konsolidierung
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Das Auditierungsverfahren „Vielfalt gestalten“ ist Ergebnis des Projektes „Ungleich 
besser! Verschiedenheit als Chance“, das im Zeitraum von August 2010 bis Juli 
2012 unter der Ägide des Stifterverbandes für die Deutsche Wissenschaft sowie 
von CHE Consult und dank der Mitwirkung und Unterstützung ausgewählter 
Hochschulen entwickelt werden konnte. Vorausgegangen war eine wettbewerb-
liche Ausschreibung, an der sich 58 Hochschulen aus allen 16 Bundesländern 
beteiligt hatten.

Die ausgewählten Hochschulen, mit denen wir bei der Entwicklung des Auditie-
rungsverfahrens zusammengearbeitet haben, sind die
• Fachhochschule Brandenburg 
• Universität Bremen 
• Technische Universität Dortmund 
• Folkwang Universität der Künste, Essen 
• Westfälische Hochschule in Gelsenkirchen 
• Evangelische Hochschule Ludwigsburg 
• Carl von Ossietzky Universität Oldenburg 
• Universität Osnabrück

Eingangsvoraussetzung war die Konzeption von Maßnahmen und Instrumenten, 
die vor Ort und passend zu den jeweiligen Hochschulprofilen entwickelt und um-
gesetzt werden sollten. Neben den individuellen Beratungen und dem Input von 
Experten, die die Hochschulen für die Umsetzung und Weiterentwicklung ihrer 
spezifischen Diversity-Strategie in Anspruch nehmen konnten, wurden in einem 
kollegial arbeitenden Benchmarking-Club die Entwicklungsprozesse und insbeson-
dere die Organisations- und Kommunikationsstrukturen innerhalb der Hochschule 
reflektiert. Schnell zeigte sich dabei, dass sich die Einführung eines gewinnbringen-
den Diversity-Management-Konzeptes nur mit der Idee eines kulturellen Wandels 
an Hochschulen würde realisieren lassen.

Diversität im Hochschulalltag

Daher galt es, die Perspektive von Studierenden und Lehrenden einzunehmen, um 
sowohl die zentralen wie auch die angrenzenden Felder von Studium und Lehre ei-
ner Qualitätsentwicklung mit Fokus auf die studentische Diversität unterziehen zu 
können. Im Mittelpunkt der Beratungen stand damit die Frage, wie mit Diversität 
im Hochschulalltag produktiv umgegangen werden kann, sodass die Verschieden-
heit der Studierenden, ihre Voraussetzungen, Zugänge und Begabungen anerkannt, 
wertgeschätzt und die damit verbundenen Potenziale ausgeschöpft werden. Damit 
einher gingen neben Themen wie der Umgestaltung der Studienorganisation, der 
Weiterentwicklung von Service- und Beratungsangeboten sowie der Planung und 

Einführung1
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Gestaltung von neuen Lehr- und Lernformaten auch Fragen einer besseren Passung 
zwischen Studierenden und Hochschulen.

In zahlreichen Gesprächen im Club und in den Hochschulen wurde deutlich, 
dass sich eine diversitätsorientierte Hochschule an Prämissen wie Hochschul- und 
 Gestaltungsautonomie, Partizipation aller Hochschulmitglieder, Transparenz der 
Entscheidungsprozesse, Fairness im Umgang und Bildungsgerechtigkeit messen 
lassen muss. Dennoch verschreibt sich das Konzept keineswegs ausschließlich nor-
mativen gesellschaftlichen Moden, sondern akzentuiert deutlich auch den Nutzen 
eines veränderten Managementansatzes: Diversity-Management ist in diesem Ver-
ständnis eine begründete gesellschaftspolitische Forderung nach gesellschaftlicher 
Teilhabe aller und eine wirtschaftliche Notwendigkeit, die vielfältigen in der Ge-
sellschaft vorhandenen Potenziale zu nutzen.

Auditierungsverfahren unterstützt Hochschulen

Das Auditierungsverfahren „Vielfalt gestalten“ will die Hochschulen mit einem 
ganzheitlichen Ansatz bei einem Prozess begleiten, der Vielfalt ermöglicht, vorhan-
dene Strukturen produktiv nutzt und eine Kultur der Wertschätzung von Differenz 
und Vielfalt schafft. Darüber hinaus sollten die unterschiedlichen Ressourcen der 
Studierenden in den Lernkulturen, Lehrstrukturen und in der gesamten Organi-
sation von Studium und Lehre sowie den flankierenden Service- und Beratungs-
leistungen der Hochschulen Berücksichtigung finden.

Der ursprünglich aus dem strategischen Personalmanagement von Unternehmen 
kommende Ansatz des Diversity-Managements wird daher systematisch an die 
spezifischen Erfordernisse von Hochschulen angepasst und dort implementiert. 
Zwar sind Hochschulen keine Unternehmen im engeren Sinne, dennoch müssen 
sie als verantwortungsvolle und lernende Institutionen mit unterschiedlichen An-
forderungen verstanden werden – sei es als Bildungseinrichtungen mit Lehr- und 
Forschungsaufgaben oder auch als gesellschaftspolitische Akteure, die Innovation, 
Wissens- und Technologietransfer sichern sollen.

Profil und Erfahrung der Hochschule berücksichtigen

Intelligente Konzepte zum Diversity-Management können hierzu einen wichtigen 
Beitrag leisten, wenn sie an die spezifischen Bedingungen der „Bildungsinstitution 
Hochschule“ angepasst werden. Dabei muss berücksichtigt werden, dass Hoch-
schulen vielfältige Institutionen mit unterschiedlichen strukturellen Rahmenbe-
dingungen und Vorerfahrungen sind. Auch in ihren Profilen, ihrer Geschichte und 
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ihren gewachsenen Strukturen unterscheiden sie sich maßgeblich. Ihre Diversity-
Management-Konzepte sollten daher auch auf die jeweilige Ausgangssituation Be-
zug nehmen. Trotz dieser unterschiedlichen Rahmenbedingungen gehört jedoch 
zu einer diversitätsorientierten Hochschulentwicklungsplanung die Idee, für die 
Hochschulen vor Ort die bisherigen vereinzelten Aktivitäten in ein ganzheitliches 
operatives Konzept einzubinden und unter einem strategischen Dach zu vereinen 
und weiterzuentwickeln.

Handlungsleitend ist dabei die zentrale Frage, wie eine Hochschule zukünftig mit 
Menschen umgehen will, die nicht ins normative Schema, nicht in die gängige 
Normalitätserwartung  der Hochschulen passen. Sollen Ressourcen und Poten-
ziale eingebunden und erschlossen werden, sollte das Anderssein von Personen 
jedenfalls nicht vor allem als Abweichen von einer impliziten Norm oder gar als 
Defizit wahrgenommen werden, sondern vielmehr als eine positive Irritation und 
Bereicherung.

Hier setzt das Auditierungsverfahren „Vielfalt gestalten“ an: Ausgangspunkte dieses 
Auditierungsprozesses sind weniger die Planung und Umsetzung von Einzelmaß-
nahmen, sondern eine Vision, Profilbildung und Leitbilder, die wiederum in ein 
der Hochschule angemessenes konkretes, handlungsleitendes Konzept übersetzt 
werden. Um vorhandene Erfahrungen einbinden zu können, wird der Auditie-
rungsprozess zudem durch ein Diversity-Forum begleitet, das für systematische 
Lernprozesse und kollegiale Beratung der mitwirkenden Hochschulen genutzt wer-
den soll. Dies ermöglicht den Akteuren, durch die gemeinsame prozessorientierte 
Suche nach Beispielen und Modellen guter Praxis jeweils adäquate Maßnahmen 
für ihre Hochschulen zu entwickeln und die hochschuleigene Strategie entspre-
chend zu unterstützen.

1.1 Ausgangslage und Zielsetzung
Hochschulen sind heute zunehmend mit gesellschaftlichen Herausforderungen 
konfrontiert; so spiegelt sich etwa auch der demografische Wandel in einer verän-
derten Zusammensetzung der Studierendenschaft, aber auch des wissenschaftlichen 
und administrativen Personals wider. Zudem können sich Hochschulen als gesell-
schaftspolitische Akteure nicht den aktuellen Trends entziehen und müssen daher 
auch auf zahlreiche Anforderungen reagieren, seien es 
• die wachsende Bedeutung von veränderten Kompetenzen in der Wissens- und 

Informationsgesellschaft,
• der verschärfte Wettbewerb und das wachsende Innovationstempo in Wissen-

schaft und Hochschullandschaft, 
• der Bologna-Prozess und die Hochschulautonomie,
• der Fachkräftemangel in zukunftsträchtigen Branchen sowie eine im europäi-

schen Vergleich niedrige Akademikerquote, 
• die Chancengleichheit zwischen den Geschlechtern,
• die wachsende internationale Mobilität und ein zunehmender Anteil von Studie-

renden und Beschäftigten mit Migrationshintergrund, 
• die zunehmende Individualisierung, Wertewandel und geänderte Lebensstile, 
• lebenslanges Lernen und veränderte Erwerbsbiografien,
• der zunehmende Wunsch nach Vereinbarkeit von Studium, Beruf und Familie 

sowie einer ausgeglichenen Work-Life-Balance oder 
• die Veränderung der Altersstruktur und der Generationenwechsel.
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Neue Studierendenschaft

Die Beschäftigung mit Diversity-Management im europäischen Raum folgt also der 
Dynamik gravierender sozialer und politischer Veränderungsprozesse. Dieser ge-
samtgesellschaftliche Wandel macht auch vor der Sozialstruktur der Hochschulen 
nicht halt. Beispielsweise haben fast alle Studierenden in Deutschland ihre Hoch-
schulzugangsberechtigung bisher über die allgemeine Hochschulreife, die Fach-
hochschulreife oder die fachgebundene Hochschulreife erworben. Mit Blick auf 
den demografischen Wandel, die gewünschte Erhöhung der Studierquote und den 
bereits jetzt bestehenden Fachkräftemangel in den MINT-Fächern (Mathematik, 
Informatik, Naturwissenschaften, Technik) sind eine Ausweitung des Hochschulzu-
gangs und eine deutliche Steigerung des Anteils „nicht traditioneller“ Studierender 
jedoch unumgänglich.

Auch ist die sozioökonomische Situation der Studierenden höchst unterschied-
lich: So sind zwar rund ein Fünftel der Studierenden in Deutschland „Arbeiter-
kinder“, zugleich geht jedoch mehr als die Hälfte der Studierenden aufgrund 
ihrer finanziellen Situation einer Erwerbstätigkeit nach und studiert damit de 
facto in Teilzeit.

Knapp 10 Prozent der Studierenden wiederum sind Bildungsausländer, aber nicht 
einmal ein Fünftel der Studienanfänger hat die Hochschulzugangsberechtigung 
im Ausland erworben, während der Anteil der Studierenden mit Migrationshin-
tergrund voraussichtlich weiter steigen wird. Wenn wiederum die Hochschulen 
auf Konzepte für lebenslanges Lernen setzen, neue Weiterbildungsstudiengänge 
konzipieren und damit auch berufstätige Studierende gewinnen wollen, wird der 
Anteil der Studierenden mit Kindern und Betreuungs- und Versorgungspflichten 
weiter zunehmen.

Die Zusammensetzung der Studierenden wird also spürbar heterogener und for-
dert passende Antworten. Angesichts dieser gesellschaftlichen Herausforderungen 
verlangt die wachsende Diversität an unseren Hochschulen also nach Maßnahmen, 
die in ein konzeptionelles und strategisches Vorgehen eingebunden werden. Der 
spezifische Vorzug des Auditierungsverfahrens „Vielfalt gestalten“ besteht dabei in 
der pragmatischen Verknüpfung zwischen gesellschafts- und hochschulpolitischen 
Zielen.

Ursprünge des Diversity-Managements

In der ursprünglichen betriebswirtschaftlichen Lesart US-amerikanischer Prove-
nienz zielte Diversity-Management zunächst auf die Entwicklung von Instrumen-
ten, die die Integration unterschiedlicher Zielgruppen ermöglichen sollte. Im Vor-
dergrund standen dabei Marktorientierung und Innovationsfähigkeit, die durch 
heterogene Teams in unternehmerischen Entscheidungs- und Leitungsprozessen 
entstehen sollten.

Unternehmen haben dann Aussicht auf höhere Wertschöpfung, wenn es ihnen ge-
lingt, ihre Produkte, Leistungen und Angebote im Wettbewerb als Alleinstellungs-
merkmale zu gestalten und entsprechend zu vermarkten. Eine verstärkte Zielgrup-
penorientierung bei der Produkt-, Dienstleistungs- und Serviceentwicklung soll sich 
dabei wiederum als return on investment ökonomisch auswirken.



14 Vielfalt gestalten

Bei der Zusammensetzung von Arbeitsgruppen dominiert daher weniger die Frage 
„Wer passt am besten zu uns?“, sondern eher „Wer ergänzt unser Team optimal?“ 
Heterogene Teams sollen, so die leitende Idee, so gefördert werden, dass sie nicht 
nur erfahren, wie sie sich in ihrer Unterschiedlichkeit wertschätzen lernen, son-
dern auch Kompetenzen zur Prävention und Lösung von Konflikten erlernen und 
Diskriminierung, Belästigung und Mobbing frühzeitig erkennen und verhindern.

Gleichwohl sollte jedoch nicht vergessen werden, dass das Konzept des Diversity- 
Managements auch sozialpolitische Wurzeln hat: Vor allem bei den sozialen 
 Bewegungen in den USA und Europa standen die Forderungen nach politischer 
Teilhabe, nach Anerkennungs- und Verteilungsgerechtigkeit stets weit oben auf 
der politischen Agenda. 

In allen Grund- und Menschenrechtskatalogen ist das Recht auf formale Gleich-
behandlung „ohne Ansehen der Person“ verankert und somit ein menschheits-
geschichtlicher Meilenstein. Im Zuge der US-amerikanischen Bürgerrechts- und 
Frauenbewegung wurden so Maßnahmen zur positiven Diskriminierung gegen 
Rassismus und Sexismus entwickelt und schließlich erstmals unter der Ägide von 
Präsident John F. Kennedy als ausbildungs- und arbeitsmarktpolitische Programme 
umgesetzt (affirmative action). Fortan konnten Minderheiten von ihrem Klagerecht 
Gebrauch machen, was aufseiten der Institutionen und Unternehmen dazu führte, 
zur Klageabwehr Programme, Verfahren und Reglements gegen Diskriminierung 
zu entwickeln.

Diese Regelungen konnten jedoch nicht verhindern, dass viele Personengruppen 
strukturelle Nachteile erleiden mussten, etwa durch Stigmatisierungen, Vorurteile 
oder Ausgrenzungen: Die Vielfalt hinsichtlich unterschiedlicher Merkmale wurde 
lange Zeit als Integrationsproblem betrachtet, das als Kostenfaktor und nicht als 
Gewinnchance galt.

Auch in der Bundesrepublik haben Chancengleichheit und Antidiskriminierung 
eine hohe Relevanz: Seit mehr als 60 Jahren darf gemäß Artikel 3 Absatz 3 Grundge-
setz niemand wegen seines Geschlechtes, seiner Abstammung, seiner „Rasse“, seiner 
Sprache, seiner Heimat und Herkunft, seines Glaubens, seiner religiösen oder politi-
schen Anschauungen benachteiligt oder bevorzugt werden. Diese Vorschrift wurde 
1994 durch das Verbot der Benachteiligung aufgrund einer Behinderung ergänzt.

Schon zuvor hatten zahlreiche Landeshochschulgesetze die Aspekte von Frauenför-
derung und Geschlechtergleichstellung aufgenommen. Zudem erhielt der Staat in 
Artikel 3 Absatz 2 des Grundgesetzes den Auftrag, die tatsächliche Durchsetzung 
der Gleichberechtigung von Frauen und Männern zu fördern und auf die Beseiti-
gung bestehender Nachteile hinzuwirken. Zu den rechtlichen Rahmenbedingun-
gen des Diversity-Managements wiederum gehören insbesondere das Allgemeine 
Gleichbehandlungsgesetz (AGG) und damit das Diskriminierungsverbot in Bezug 
auf Geschlecht, Ethnie, Alter und Behinderung oder sexuelle Orientierung, Religion 
und Weltanschauungen.

Vielfalt als strategischer Ansatz

Wenngleich das Prinzip des Diversity-Managements dem unternehmerischen Kon-
text entlehnt ist, so soll im Verständnis unseres Auditierungsprozesses die Gestal-
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tung von Vielfalt an Hochschulen diese unterschiedlichen Argumentationslinien 
zusammenfassen und juristische, soziale, kulturelle und ökonomische Aspekte 
ausbalancieren. Ein durchdachtes hochschulisches Diversitätskonzept bewegt sich 
damit zwischen „Humboldt 2.0“6, „Campus reloaded“ und daraus abzuleitenden 
Qualitätsmerkmalen von Lehre, Studium und Forschung einerseits sowie den Prin-
zipien eines verantwortlichen gesellschaftlichen und wirtschaftlichen Handelns 
andererseits.

„Vielfalt gestalten“ gehorcht damit keineswegs nur der Idee einer unternehmeri-
schen Hochschule. Vielmehr versteht sich das Auditierungsverfahren als umfassen-
der strategischer Ansatz, der – ausgehend von der Gestaltungsautonomie und der 
konkreten Ausgangslage vor Ort – eine Veränderung der Hochschulkultur mit sich 
bringt und dabei gesellschafts- und hochschulpolitische Entwicklungen, strategi-
sche Planung und eine sinnvolle Umsetzung miteinander verschränkt. Innovation 
und Exzellenz, so die Grundidee, können nur dann entstehen, wenn Heterogenität 
anerkannt und multivariate Perspektiven in Lehre, Studium, Forschung und Hoch-
schuladministration angeboten werden.

Organisatorische Dimensionen
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Abb.	1:	Diversitätsmerkmale	im	Kontext	von	Studium	und	Lehre	(eigene	Darstel-
lung	in	Anlehnung	an	Marilyn	Loden/Judy	Rosener	1991)
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Die Perspektive der Studierenden und insbesondere die Realisierung des Studien-
erfolgs sind dabei von zentraler Bedeutung. Dies beinhaltet einen weitsichtigen 
kulturellen Veränderungsprozess, der die Hochschulen im Sinne eines Change-
Management-Verfahrens unterstützt und begleitet. Hochschulentwicklungsplanung 
unter Diversitätsgesichtspunkten bedeutet somit, dass Hochschulen kurz-, mittel- 
und langfristig ihre Studien-, Forschungs- und Arbeitsbedingungen so planen und 
gestalten, dass Potenzialentwicklung ermöglicht, Exzellenzgewinn realisiert und 
Innovationsfähigkeit gewährleistet werden kann. Nur durch einen solchen grund-
legenden Perspektivenwandel können Strategien, Prozesse und Maßnahmen zu 
einer Kultur der Anerkennung, Wertschätzung und Förderung gesellschaftlicher 
und personaler Vielfalt beitragen. 

1.2 Diversität wahrnehmen und gestalten – 
zugleich Chance und Herausforderung

Die aktuelle gesellschaftliche und ökonomische Entwicklung  zeigt, dass eine aus-
gewogene Heterogenität (nach sozioökonomischer und geografischer Herkunft, 
Geschlecht, soziokulturellem Hintergrund, Mentalität, Erfahrungshorizont, Religi-
on, Alter etc.) vor allem zwei Effekte erzielen kann: einerseits Optimierung, Inno-
vationsfähigkeit und Exzellenzgewinn durch die Einbeziehung unterschiedlicher 
Perspektiven und andererseits eine Zielgruppenorientierung, die die Relevanz bisher 
ausgeblendeter Personengruppen erkennt.

Alle gewinnen

Diese gewinnbringende Leitidee, die zunächst mehr den ökonomischen Interessen 
und weniger der Umsetzung von Antidiskriminierungsgesetzen geschuldet zu sein 
scheint, lässt sich gut auf den Hochschulkontext übertragen. Die Herausforderung 
besteht nunmehr in der Balance zwischen der täglich herzustellenden Wertschät-
zung und Unterstützung von Menschen mit unterschiedlichen Voraussetzungen 
und Fähigkeiten einerseits und einer strategischen Hochschulentwicklungsplanung 
andererseits, die diese Vielfalt als Gewinn erkennt. Dabei gilt es weniger, die Ent-
wicklung und Implementierung immer neuer Spezialprogramme für benachteiligte 
Zielgruppen zu forcieren, auch wenn diese keineswegs als überflüssig abgewertet 
werden sollen; stattdessen sollte ein Gestaltungskonzept entwickelt und umgesetzt 
werden, das die Hochschulen in ihrer Ganzheitlichkeit als lernende Organisationen 
begreift.

Ein solches Handlungskonzept umfasst alle Handlungsfelder rund um Studium und 
Lehre. Definieren die Hochschulen Diversity-Management im Sinne der Chancen-
gleichheit, so kann es ihnen gelingen, auf der Grundlage einer wertschätzenden Kul-
tur neben ökonomischen und bildungspolitischen Gesichtspunkten auch Aspekte 
der Vermeidung von Diskriminierung, der Bildungsgerechtigkeit, der Barrierefrei-
heit und der Inklusion in den Veränderungsprozess einzubringen.

Der hier gewählte Ansatz will daher nicht nur Nachteilsausgleich betreiben, son-
dern gezielt eine neue Stigmatisierung bestimmter Personengruppen vermeiden. 
Im Sinne der Inklusion soll daher der Blick auf die Gesamtheit der Studierenden 
und Beschäftigten in ihren Unterschieden und Gemeinsamkeiten gerichtet werden. 
Dies bedeutet als besondere Chance, dass personelle Vielfalt in den Strukturen und 
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(Fach-)Kulturen der jeweiligen Hochschule angemessen berücksichtigt werden 
kann, um die Ressourcen von Studierenden und Beschäftigten und ihre unterschied-
lichen Potenziale zu heben.

Der Nutzen dieses strukturellen und kulturellen Veränderungsprozesses besteht 
nunmehr darin, dass die Kernaufgaben der Hochschule optimiert und damit lang-
fristig die Qualität des Studierens spürbar verbessert und die Studierbarkeit deutlich 
erhöht werden.

Nutzen für Studium und Lehre

In den Bereichen Studium und Lehre bieten Diversity-Konzepte attraktive Entwick-
lungsmöglichkeiten für Hochschulen:
• Durchlässigkeit und Studierendengewinnung: Angehörige aus bisher vernach-

lässigten und unterrepräsentierten Personenkreisen lassen sich mit Diversity-
Management besser rekrutieren. Als  eine wesentliche Anforderung der Bildungs-
gerechtigkeit ließe sich so eine erhöhte Durchlässigkeit (widening participati-
on) realisieren. Dies wird zukünftig immer wichtiger, weil sich die studentische 
Nachfrage deutlich verändert und die bisher dominierenden Studierendengrup-
pen (männlich, inländisch sozialisiert, Studienaufnahme unmittelbar nach dem 
Abitur) tendenziell geringer werden und keinesfalls den zukünftigen Bedarf an 
akademisch qualifizierten Fachkräften decken werden.

• Studierendenzufriedenheit, Studienerfolg und Hochschulbindung: Durch eine 
gelungene Inklusion aller Studierenden, die Wahrnehmung ihrer jeweiligen Aus-
gangslage, Kompetenzen und Interessen, die Sicherung der Studierbarkeit der 
Studienangebote sowie die Schaffung partizipativer und transparenter Organi-
sations- und Entscheidungsstrukturen werden Reibungsverluste und Diskrimi-
nierung minimiert. So können Motivation und Zufriedenheit der Studierenden 
gesteigert werden, was sich auch produktiv auf den Studienerfolg auswirken 
kann. Dies wiederum hätte Konsequenzen für die Gestaltung von Ziel- und Leis-
tungsvereinbarungen.

• Kompetenzgewinn und learning outcome: Die Berücksichtigung studentischer 
Diversität in unterschiedlichen Lernsettings und die Herstellung einer adäquaten 
Lernumgebung erlauben eine Weiterentwicklung von Kenntnissen, Fähigkeiten 
und Haltungen. Die Erfahrung in heterogenen Lerngruppen wiederum eröffnet 
Chancen für eine kritische Reflexion des eigenen Lernverhaltens.

• Employability: Gemischt zusammengesetzte Studierendengruppen können an-
hand unterschiedlicher Lernformate sowie -strategien und unter Rekurs auf ihr 
Erfahrungswissen zu innovativeren und kreativeren Problemlösungen kommen 
als homogene Gruppen. In ihrem Berufsleben können sich die Absolventen später 
kritisch mit gegebenen Bedingungen auseinandersetzen und gleichzeitig besser auf 
die Wünsche und Bedürfnisse anderer diversifizierter Anspruchsgruppen einstellen.

• Flexibilität: Aufgrund des hohen Konformitätsdrucks reagieren homogene Stu-
dierendengruppen weniger flexibel auf Umweltveränderungen als heterogene 
Gruppen. Heterogenität kann zudem helfen, Betriebsblindheit zu reduzieren.

Das Diversity-Verständnis dieses Auditierungsverfahrens geht davon aus, dass die 
vorhandene Vielfalt der sozialen und kulturellen Ressourcen als Innovations- und 
Kreativitätspotenzial genutzt und einbezogen werden kann, anstatt ihre fehlende 
Normierbarkeit und Standardisierung zu beklagen. Soll dies in produktiver Weise 
geschehen, muss ein Diversity-Management neben personenbezogenen Aspekten 
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wie Alter, Geschlecht, Ethnie etc. allerdings auch verhaltensbezogene Aspekte wie 
Denkhaltungen, Kommunikations- und Arbeitsstile oder Lernverhalten und -stra-
tegien als Diversity-Kompetenz berücksichtigen. Auch die verhaltensbezogenen 
Aspekte sind divers, individuell verschieden und leiten sich nicht quasi automatisch 
aus bestimmten personenbezogenen Merkmalen ab.

Nutzen für die Gesellschaft

Zudem beeinflussen Hochschulen durch Lehre und Forschung die sie umgebende 
Gesellschaft. Während sich bei der Forschung stets die Frage stellt, welchen Beitrag 
sie zur Lösung gesellschaftlich relevanter Probleme leisten kann, geht es in Lehre 
und Studium um die Frage, wie Menschen so qualifiziert werden, dass sie mit ihren 
Kompetenzen auch zum Gemeinwohl beitragen können. Hochschulische Konzep-
te wären hierbei dann beispielsweise community outreach und social outreach oder 
Angebote des service learning, bei denen sich die Hochschulmitglieder im Rahmen 
von Austauschprogrammen in ihren Kommunen, bei sozialen oder ökologischen 
Einrichtungen engagieren. Dem liegt die Idee zugrunde, dass bürgerschaftliches 
Engagement nachhaltige Lerneffekte erzielen kann; dazu muss jedoch auch der 
Lernort Hochschule erweitert werden.

In der Synthese dieser unterschiedlichen Argumentationsstränge will das hier vorlie-
gende Konzept einen defizitorientierten oder rein ökonomischen Ansatz vermeiden. 
Daher ist das produktive Einbeziehen der Vielfalt erst dann möglich, wenn die Ein-
sicht vorhanden ist und das Werturteil gefällt wurde, dass Diversität zur Erfüllung 
der Aufgaben der Hochschule nicht nur hilfreich, sondern unerlässlich ist. Wenn 
Hochschulmitglieder, unabhängig vom Gruppenstatus innerhalb der Hochschu-
le, als eigenverantwortliche Akteure aus Sicht der Hochschulen wahrgenommen 
werden, dann verändert sich Diversity-Management zu einer Gestaltungsaufgabe, 
die wiederum kreative Vielfalt mit der gewinnbringenden Chance innovativer Er-
kundung und mit neuen Lernprozessen verbindet. Für Hochschulen als zentralen 
Trägern gesellschaftlicher Innovation ist es unerlässlich, sich selbst zu lernenden 
Organisationen zu entwickeln, die auch für ihr eigenes Handeln Experimentierfelder 
und Freiräume zur Erprobung schaffen.
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2
Das Auditierungsverfahren „Vielfalt gestalten“ ist ein Instrument zur Förderung 
einer strategischen Organisationsplanung und zur Umsetzung eines Diversity-
Management-Konzepts an Hochschulen. Ziel des Auditierungsverfahrens ist eine 
Qualitätsentwicklung und -sicherung in Studium und Lehre, Wissenschaft und 
Administration. „Vielfalt gestalten“ begleitet und berät die Hochschulen dabei, 
Strategien, Strukturen, Angebote, Instrumente und Maßnahmen für diverse Stu-
dierendengruppen zu entwickeln und diese Gruppen in den Hochschulalltag zu 
inkludieren.

Hierzu bedarf es zunächst einer systematischen Analyse, um die an der Hochschule 
vorhandene Diversität wahrzunehmen und darauf aufbauend Konzepte entwickeln 
zu können. Abhängig von einer spezifischen strategischen Zielstellung der jeweili-
gen Hochschule − etwa Studierendengewinnung, Steigerung des Studienerfolgs und 
Senkung der Abbruchquoten oder die Einhaltung internationaler Standards – wer-
den Verzerrungen sichtbar gemacht und lösungsorientierte Umsetzungskonzepte 
erarbeitet.

Somit werden keineswegs nur Standards für eine an Heterogenität orientierte 
 Strategieplanung von Hochschulen vorgegeben; vielmehr werden Beratung und 
Anleitung angeboten 
• für das Aufzeigen des Entwicklungspotenzials und die Unterstützung bei der 

Realisierung zukünftiger Schritte,
• für die systematische Begutachtung der bereits umgesetzten Maßnahmen des 

Diversity-Managements sowie
• zum schrittweisen Aufbau eines umfassenden Diversity-Managements.

Um nicht in einen Katalog kleinteiliger und unzusammenhängender Maßnahmen 
zu münden oder lediglich Insellösungen zu entwickeln, muss Diversität in das 
Zielsystem der Hochschule eingepasst werden. Aus diesem Grund erfordert Diver-
sity-Management an Hochschulen einen stringenten Struktur- und Kulturwandel. 
Im Sinne eines Gegenstromprozesses werden daher sowohl die strategische Ebene 
(Hochschulleitung) als auch die operative Ebene (Projektleitung, Fachbereiche/
Fakultäten, Hochschulverwaltung und zentrale Einrichtungen) in den Prozess ein-
gebunden. Zudem sollen die partizipativen Strukturen durch einen engen und re-
gelmäßigen Austausch mit den Studierenden, ihren Interessensvertretungen und 
Studierendeninitiativen gepflegt werden.

Den jeweiligen Hochschulen obliegt die Entscheidung über die Priorisierung der 
Tätigkeits- und Handlungsfelder sowie die Auswahl geeigneter Maßnahmen und 
Instrumente. Die Orientierung sollte dabei entlang des individuellen Profils erfol-
gen. Dabei steht im Kern des Ansatzes nicht nur ein strukturell-instrumenteller 
Verbesserungsprozess, sondern ebenfalls ein Change-Management-Prozess im kul-

Kernelemente des  
Auditierungsverfahrens
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turverändernden Sinne. Kriterien und Indikatoren für die Beschreibung der Aus-
gangslage, Ziele, Methoden, Prozesse, Maßnahmen und Instrumente werden diesem 
Ansatz untergeordnet.

2.1 Handlungsfelder

Die Handlungsfelder sind abgeleitet aus den relevanten Kategorien des Audits „Viel-
falt gestalten“. Dazu zählen Studium und Lehre, Strategie und Struktur, Service 
und Beratung, Personalmanagement, interne Kommunikation und Partizipation, 
Öffentlichkeitsarbeit und externe Kommunikation, IT und Liegenschaften (siehe 
Abbildung 2).

Die Strategie einer diversitätsorientierten Hochschule soll alle sieben Handlungsfel-
der einbeziehen. Unter Rekurs auf die Strategie der Hochschule werden dazu jeweils  
Instrumente und Maßnahmen entwickelt.

Die beiden Felder „Strategie und Struktur“ sowie „Studium und Lehre“ sind für eine 
Diversity-Auditierung von zentraler Bedeutung. Die weiteren Handlungsfelder sind 
– je nach Hochschulspezifika – zu priorisieren und mit Maßnahmen zu unterlegen 
(siehe Seite 22-23).

Studium und Lehre

Strategie und Struktur

Service und Beratung

„Vielfalt gestalten“

PersonalmanagementInterne Kommunikation/
Partizipation

PR und externe  
Kommunikation 

IT und Liegenschaften

Abb.	2:	Handlungsfelder	des	Auditierungsverfahrens
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Strategie und Struktur
• awareness/Sensibilisierung
• Diversity-Monitoring
• Hochschulkultur
• Vision
• Mission/Leitbild
• Führungs- und Leitungskulturen
• Verankerung innerhalb der Hochschule
• Ressourcenausstattung (Finanzen, Personal, Zeitbudgets, Räume etc.)
• Zielvereinbarungen
• …  

Personalmanagement
• Arbeitszeitmanagement
• Berufungspolitik
• Familienorientierung 
• Förderung des wissenschaftlichen Nachwuchses
• Personalauswahlverfahren (wissenschaftlich/administrativ)
• Personalbindung
• Personalentwicklung (Weiterbildung)
• Organisationsdiagnostik von Arbeitsprozessen
• Work-Life-Balance-Konzept 
• … 

Service und Beratung
• Studien- und Fachberatung
• Career Services
• Familienservices
• Sozialberatung
• Studienfinanzierung/Stipendien
• Hochschulsport
• Kulturangebote
• Mentoring
• Übergangsmanagement Schule/Hochschule
• Übergangsmanagement Hochschule/Beruf (Employability)
• …

Handlungsfelder 
und Instrumente
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Interne Kommunikation/Partizipation
• Interne Kommunikation/Partizipation, Campuskultur
• Gremienkommunikation
• Intranet
• Leitungs- und Führungskommunikation
• Offene und kollegiale Diskussionskultur
• Organisationskommunikation
• … 

Externe Kommunikation
• Alumni-Arbeit
• Außendarstellung/PR-Konzept
• Internetauftritte
• Kooperationen mit Schulen
• Kooperationen mit Unternehmen
• Kooperationen mit kommunalen und sozialen Einrichtungen  

(social und community outreach)
• Studierendengewinnung
• …

IT und Liegenschaften
• Barrierefreie Internetauftritte
• Barrierefreie Zugangsmöglichkeiten
• Lernumgebung
• Raumakustik
• …

Studium und Lehre
• Anerkennungs- und Zulassungsverfahren
• Forschungs- und projektorientiertes Studium
• Propädeutika und Tutorien 
• Lehr- und Lernformate, inkl. blended learning und E-Learning 
• Prüfungsorganisation
• Studienorganisation
• Hochschul- und Fachdidaktik
• Studienevaluation
• Studiengangskonzeptionen
• Re-/Akkreditierung von Studiengängen
• Studierbarkeit
• Studierendenmobilität und Internationalisierung
• Teilzeitstudium
• Vereinbarkeit von Studium und Erwerbstätigkeit
• Vereinbarkeit von Studium, Familie und Betreuungsaufgaben 
• Weiterbildungsstudiengänge
• service learning
• …  
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2.2 Ablauf und Verfahren
Das Audit „Vielfalt gestalten“ besteht aus einem insgesamt zweijährigen Auditie-
rungsverfahren und ist ein mehrstufiger daten- und kommunikationsgestützter 
Prozess (siehe Abbildung 3). 

2.2.1 Initiierung 

In einem vorbereitenden, dem eigentlichen Auditierungsverfahren vorangestellten 
Schritt, befasst sich die Hochschule zunächst intensiv mit dem Thema Diversity-
Management und eruiert dabei bereits erste strategische Konzepte. Diese Planungs-
phase wird durch eine externe unabhängige Moderation unterstützt.

2.2.2 Bildung von Steuerungsgruppe und Lenkungskreis

Die Initialzündung für den Auditierungsprozess kommt von der Hochschullei-
tung, die sich klar und eindeutig für das Diversity-Management ausspricht und 
innerhalb der Hochschule eine Übereinkunft darüber erzielt. Die Hochschulleitung 
kommuniziert darüber hinaus den Prozess und benennt eine Steuerungsgruppe, 
die die Ziele und die Umsetzung des Prozesses sowie das weitere Vorgehen mit 
einem Lenkungskreis bespricht.

nach drei 
JahrenRe-Auditierung

• Club-Treffen
• Bearbeitung aktueller 
   Themen
• Experten-Hearings

•
•
 
•

Mitgliedschaften 
im Diversity-Club

• Zielüberprüfung
• Verleihung des Zertifikats
•
•Zertifizierung

• Internes Audit
• Diversity-Forum: kollegialer 
   Austausch/Experten-Hearings

•
•
  

Auditierung

• Istanalyse
• Peer-Review
• 
• Diversity-Check

• Steuerungsgruppe und Lenkungskreis gründen
• Selbstreport
• Bewerbung

•
•
•

Planung

Abb.	3:	Ablauf	des	Auditierungsverfahrens
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In der Steuerungsgruppe sind die Projektleitung sowie die Hochschulleitung ver-
treten (drei bis fünf Personen). Sie unterstützt den gesamten Auditierungsprozess 
strategisch. Der Lenkungskreis (zehn bis zwölf Personen) übernimmt die operative 
Verantwortung. Zum Lenkungskreis gehören neben den Mitgliedern der Steue-
rungsgruppe insbesondere die Studierendenvertretung, die Gleichstellungsbeauf-
tragte, die Schwerbehindertenvertretung  sowie Hochschulangehörige aus Lehre und 
Verwaltung (entsprechend der Zielsetzung der Hochschule und der ausgewählten 
Handlungsfelder). Der Lenkungskreis repräsentiert de facto die Anspruchsgruppen 
der Hochschule, die den Prozess als Ganzes mittragen sollen. 

2.2.3 Selbstreport

Der Selbstreport ist ein unverzichtbares Prozesselement. Er beschreibt die Ausgangs-
lage, die strategische Schwerpunktsetzung und formuliert die diversitätsorientierten 
Ziele für die jeweiligen Handlungsfelder.

Dabei beantwortet der Selbstreport die folgenden Leitfragen:
• Welche Ziele werden mit dem Diversity-Audit verfolgt?
• Welche strategischen Aspekte spielen eine Rolle?
• Wie gestaltet sich die Diversität der Studierendenschaft an der Hochschule? 
• Über welche Daten verfügt die Hochschule dazu bereits?
• Welche Maßnahmen und Projekte des Diversity-Managements wurden bereits 

eingeleitet?
• Wer an der Hochschule unterstützt diesen Prozess aktiv?

2.2.4 Bewerbung zum Auditierungsverfahren

Voraussetzung für das Durchlaufen eines internen Auditierungsverfahrens ist die 
Unterzeichnung einer Charta mit Grundsätzen. In ihr erkennt die jeweilige Hoch-
schule an, dass sie die Vielfältigkeit ihrer Studierenden als gewinnbringende Res-
source betrachtet und fördern will. Diese Diversity-Grundsätze verstehen sich als 
ein „Code of Conduct“ und beruhen auf 
• Antidiskriminierung und Nachteilsausgleich
• Barrierefreiheit
• Chancengleichheit und Bildungsgerechtigkeit
• Herstellung von Partizipation und Transparenz
• Familienorientierung und Work-Life-Balance
• Ganzheitlichkeit (holistischer Ansatz)
• Gender-Mainstreaming
• Interkulturalität
• Potenzialerkennung und -entfaltung

Zudem verpflichten sich die mitwirkenden Hochschulen zu einer vertrauensvollen 
und kollegialen Zusammenarbeit (im Forum) und zur Einleitung eines internen 
Veränderungsprozesses an ihrer Hochschule. Für die Aufnahme in das Auditie-
rungsverfahren stellen die Hochschulen einen Antrag, der auf etwa fünf Seiten die 
Istanalyse der Hochschule anhand zentraler Leitfragen präsentiert und die im Laufe 
des Prozesses geplanten Projekte beschreibt. Der Selbstreport geht in diese Darstel-
lung ein; entsprechendes Datenmaterial wird dem Antrag angefügt.
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2.3 Diversity-Check

Nachdem die Hochschulen ihren internen Planungsprozess durchlaufen haben, 
reichen sie die oben genannten Unterlagen beim Stifterverband für die Deutsche 
Wissenschaft ein. 
Beim Diversity-Check wird insbesondere geprüft, 
• ob die Diversity-Grundsätze anerkannt werden,
• inwieweit das Diversity-Konzept schlüssig dargestellt wurde,
• welche Projekte im Verlauf des Audits umgesetzt werden sollen. 

Der Stifterverband für die Deutsche Wissenschaft prüft die Anträge auf ihre Konsis-
tenz in Bezug auf strategische und operative Ziele sowie die daraus resultierenden 
Projekte und Maßnahmen auf ihre nachhaltigen Wirkungen. Dazu zieht er auch 
externe Fachexpertise zu Themenfeldern wie Diversity-Management, Hochschul- 
und insbesondere Studienorganisation heran.

2.4 Auditierung

Der Auditierungsprozess besteht aus einem zweigleisigen Verfahren: 
• einem internen Auditierungsprozess und 
• einem Diversity-Forum.

2.4.1 Interner Auditierungsprozess

In den Hochschulen selbst finden parallel zum Forum die Entwicklung und Im-
plementierung einer Diversity-Strategie und der Auditierungsprozess statt. Dazu 
sollen die im Antrag genannten Maßnahmen umgesetzt und extern begleitet wer-
den. Parallel zu den Diskussionsprozessen im Forum sind interne Change- und 
Kulturveränderungsprozesse in der Hochschule geplant. Auch die Inputs aus dem 
Diversity-Forum sollen in den internen Auditierungsprozess einfließen.

Der interne Auditierungsprozess besteht aus den drei Phasen Initiierung, Imple-
mentierung und Zertifizierung. Zu Beginn der jeweiligen Phase gibt es Workshops, 
die den Projektfortschritten gewidmet sind und zudem auf die anschließenden Pla-
nungsschritte vorbereiten. Diese Workshops werden extern moderiert, um interne 
Befangenheiten zu vermeiden und weiteres Expertenwissen einzubinden (siehe 
Abbildung 4). 

Initiierung	(drei	Monate)
Die Initiierung beginnt mit einer Istanalyse: In einem ersten Workshop werden 
die bestehenden Strukturen der Hochschule im Hinblick auf Stärken, Schwächen, 
Chancen und Risiken (SWOT-Analyse) analysiert. Die Ergebnisse und das daraus 
abgeleitete Konzept werden im Lenkungskreis abgestimmt (Kick-off-Workshop). 
Bei Beratung und Analyse ziehen die Hochschulen vorhandene Datenerhebungen 
und Befunde heran, ggf. führen die Hochschulen weitere Befragungen (Zufrieden-
heitserhebung anhand von qualitativen und quantitativen Erhebungen bei Studie-
renden, ggf. auch bei anderen Hochschulmitgliedergruppen oder leitfadengestützte 
Interviews) zur Istanalyse durch.
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Nach eingehender Beratung priorisieren die Hochschulen ihre strategischen Ziele 
und Handlungsfelder und ergänzen sie durch entsprechende Instrumente. Sie wer-
den in einer Vereinbarung zum Diversity-Management zwischen Hochschulleitung 
und Prozessbegleitung fixiert. Dabei wird auch eine interne Kommunikationsstra-
tegie festgelegt (Strategieworkshop). Zum Schluss der ersten Phase definieren die 
Hochschulen zu den jeweiligen Handlungsfeldern Maßnahmen und halten sie in 
einem Maßnahmenkatalog fest (Operativer Workshop).

Implementierung	(18	Monate)
Die Implementierung beginnt mit einer ersten Umsetzungsphase (neun Monate). 
Im Rahmen einer Zwischenevaluation mit Peer-Review stellen die Hochschulen 
ihre Ergebnisse bei einem extern moderierten Workshop vor und diskutieren sie. 
Der Stifterverband benennt dabei die Peers, die durch ihre Expertise in Diversity-
Management und Hochschulorganisation ausgewiesen sind. Ferner haben die Peers 
als Mitglieder unterschiedlicher Hochschulen in der Regel bereits selbst ein Diver-

Projektstart
Kick-off-Workshop Datenanalyse, Befragung

2. Monat
Strategieworkshop Strategieentwicklung

3. Monat
Operativer Workshop Maßnahmenentwicklung

Diversity-Forum 1

Diversity-Forum 2

nach 12 Monaten
Evaluationsworkshop Zwischenevaluation

Diversity-Forum 3

Diversity-Forum 4

22. Monat
Zertifizierungsworkshop Selbstreport

Projektende/24. Monat
Diversity-Forum 5 mit Zertifikatsverleihung

Abb.	4:	Ablauf	des	internen	Auditierungsprozesses
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sity-Auditierungsverfahren durchlaufen. Danach erfolgt ggf. eine Feinjustierung 
der gewählten Maßnahmen und Instrumente (Evaluationsworkshop). Die bisher 
erreichten Erfolge sollen in die Hochschulen kommuniziert (zum Beispiel durch 
einen „Dies academicus“) und hochschulintern präsentiert werden. Der Lenkungs-
kreis übernimmt diese Aufgabe in Abstimmung mit der Steuerungsgruppe. Danach 
folgt eine weitere Umsetzungsphase (neun Monate).

Zertifizierung	(drei	Monate)
Während der Zertifizierung werden Strategie, Ziele und Maßnahmen von den ex-
ternen Beratern und mit Unterstützung von Peers in einem Workshop mit Grup-
pendiskussion dahingehend überprüft, ob in den zuvor definierten Handlungs-
feldern Verbesserungen erreicht wurden und die Hochschule damit substanziell 
und nachhaltig auf Diversität setzt (Zertifizierungsworkshop). Bei einer positiven 
Bewertung erhält die Hochschule vom Stifterverband für die Deutsche Wissenschaft 
ein Diversity-Zertifikat. 

2.4.2 Diversity-Forum

Das Forum steht den Hochschulen offen, die parallel das Auditierungsverfahren 
durchlaufen. Es ist ein Raum für den gegenseitigen Austausch und systematische 
Lernprozesse, in dem Strategieentwicklung, Benchmarking und kollegiale Beratung 
stattfinden. Themen im Forum sind zum Beispiel Hochschulkultur, Sensibilisierung, 
awareness, Lehre, Studienorganisation, Didaktik, Personalmanagement und weitere 
Themengebiete, die die Mitglieder zu Beginn des Forums einbringen können.

Die Teilnahme am Forum setzt die Unterzeichnung der Diversity-Grundsätze 
(„Code of Conduct“) voraus, da das Arbeitsklima von einer Atmosphäre des Ver-
trauens und der Zusammenarbeit gekennzeichnet sein sollte. Angepasst an die Etap-
pen der Auditierung begleiten die Forumstreffen die Hochschulen in ihrem internen 
Prozess und unterstützen sie bei den strategischen Entscheidungen vor Ort.

Das Forum findet unter externer Moderation statt und wird durch externe Experten-
Hearings begleitet. Dabei steht die Arbeit im Forum in einem engen Zusammenhang 
mit dem Hochschulentwicklungsplan und wird mit der Hochschulstrategie sowie 
mit dem Hochschulprofil verknüpft. 

2.5 Zertifikat

Der Stifterverband für die Deutsche Wissenschaft vergibt nach erfolgreichem Durch-
laufen des Auditierungsprozesses und nach Einreichung eines Abschlussberichtes 
ein Zertifikat. Als Hilfestellung erhält die zu zertifizierende Hochschule eine Hand-
reichung zum Verfassen des Abschlussberichts.

Der Erfolg des Auditierungsverfahrens wird daran gemessen, ob
• die genannten Grundprämissen eingehalten wurden,
• Diversity-Management sichtbar und nachhaltig in der Hochschulstruktur veran-

kert ist,
• die Maßnahmen auf die zentrale Zielgruppe der Studierenden bezogen werden 

(Studierende im Fokus),
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• die Prozesse und Maßnahmen durch personelle, finanzielle und zeitliche Res-
sourcen unterstützt werden und wie die Hochschule im Diversity-Forum mit-
gewirkt hat. 

Abschlussbericht und Strategie der Hochschule werden nach Erhalt des Zertifikates 
im Internet veröffentlicht.

2.6 Diversity-Club

Der Diversity-Club dient dem kollegialen Austausch der bereits zertifizierten Hoch-
schulen und ihrer strategischen Weiterentwicklung. Die Hochschulen werden da-
bei von ihren Hochschulleitungen (Leitungsebene) und Diversity-Projektleitungen 
(operative Ebene) vertreten.

Über die Themen des Diversity-Clubs entscheiden die Mitglieder nach Aktualität 
und Interessensschwerpunkten gemeinsam. Auch können sie externe Fachexpertise 
in den Club einladen. Voraussetzungen für die Mitgliedschaft im Diversity-Club 
sind das erfolgreiche Durchlaufen des Auditierungsverfahrens und die Verpflichtung 
zur vertrauensvollen Zusammenarbeit.

Die Mitgliederhochschulen können an den Clubsitzungen teilnehmen und Peers 
aus ihren Institutionen für den Auditierungsprozess sowie Experten für das 
 Diversity-Forum benennen. Unabdingbare Voraussetzungen für die Aufnahme in 
eine Peer-Datenbank sind die Expertise im Bereich Diversity-Management und eine 
Hochschulaffinität. Zudem sollten die Peers am Auditierungsverfahren selbst teil-
genommen haben. 

2.7 Re-Auditierung

Die Gültigkeit des Diversity-Zertifikates verfällt drei Jahre nach dessen Aushän-
digung. Bei einer Re-Auditierung können die Mitglieder des Diversity-Clubs mit 
neuen Diversity-Projekten den Prozess erneut durchlaufen. Nur wenn sich die 
Hochschule konsequent weiterentwickelt und ihre Maßnahmen und Standards 
dynamisch an die gesellschaftlichen Entwicklungen angepasst hat, kann sie auch 
weiterhin das Label des Audits „Vielfalt gestalten“ behalten.
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Autor3
Will eine Hochschule der Diversität ihrer Studierendenschaft und deren unter-
schiedlichen Lern- und Lebensumständen Rechnung tragen, benötigt sie ein ab-
gestimmtes Bündel curricularer und organisatorischer Maßnahmen, die systema-
tisch die zunehmende Diversität der Studierendenpopulation hinsichtlich ihrer 
kulturellen und sozialen Herkunft, ihres Bildungs- und Erfahrungshintergrundes 
berücksichtigen. 

Durch das hier beschriebene Auditierungsverfahren verpflichten sich die Hochschu-
len, diese Vielfalt gezielt zu fördern. 

Das Audit „Vielfalt gestalten“ zeichnet sich durch folgende Aspekte aus: 
• Das Bekenntnis zu produktiver Vielfalt steht im Zentrum der Überlegungen und 

wird somit in die Strategie der Hochschule integriert.
• Sowohl die interne Organisation als auch die Außendarstellung der Hochschule 

werden in einen Change-Management-Prozess einbezogen.
• In allen (priorisierten) Handlungsfeldern werden Instrumente und Maßnahmen 

für einen nachhaltigen Wandel entwickelt und umgesetzt.
• Die Hochschulen beziehen ihre internen Anspruchsgruppen (Leitung, Beschäf-

tigte, Studierende) in die Ausgestaltung und Justierung der Maßnahmen mit ein, 
um eine Partizipationskultur herzustellen.

• Top-down- und Bottom-up-Prozesse laufen möglichst machtbalanciert und pa-
rallel ab. 

• Hochschulexterne Personen werden als Peers beratend einbezogen, um die Hoch-
schulstrategie im Gesamtkontext zu verorten, neue Einsichten in Ursache-Wir-
kungs-Zusammenhänge zu gewinnen und externe Expertise zu nutzen.

• Die Hochschulen nutzen das Verfahren in der internen und externen Kommu-
nikation, um die Anspruchsgruppen über die Strategie zu informieren und sie 
für die Mitgestaltung zu gewinnen.

Mit dem beschriebenen Verfahren soll der Auditierungsprozess „Vielfalt gestal-
ten“ die Entwicklung der Hochschulen hin zu mehr Offenheit gegenüber einer 
vielfältigeren Studierendenschaft unterstützen. 

Dazu gilt es, die Aktivitäten von Hochschulen systematisch zu erfassen, sodass 
diese mit der Strategie der Hochschule abgeglichen und zielgerichtet weiter-
entwickelt werden: Die Implementierung und Durchführung eines Diversitäts-
konzeptes erfordert dabei die Entwicklung einer Strategie, die Bestimmung und 
Umsetzung entsprechender Maßnahmen sowie ihre Überprüfung in Hinblick 
auf die Diversitätsziele.

Diversity-Management im Sinne des Auditierungsverfahrens „Vielfalt gestalten“ 
bedeutet, das gesamte in der Gesellschaft vorhandene Potenzial zu nutzen, um 

Fazit
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optimale Ergebnisse in der Hochschule zu erzielen. Gleichzeitig ermöglicht die 
Teilnahme an diesem Prozess die Entwicklung von mehr Exzellenz und Innova-
tionsfähigkeit in allen Bereichen. Denn ein aktives Diversity-Management bricht 
mit der homosozialen Realität der Hochschulen in den vergangenen Jahrzehnten 
und ermöglicht eine multivariate Perspektive auf aktuelle Herausforderungen.
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•	 Fachhochschule Brandenburg 

•	 Universität Bremen

•	 Technische Universität Dortmund 

•	 Folkwang Universität der Künste, Essen

•	 Westfälische Hochschule in Gelsenkirchen

•	 Evangelische Hochschule Ludwigsburg

•	 Carl von Ossietzky Universität Oldenburg

•	 Universität Osnabrück

Beispiele guter Praxis
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Abschied vom 
Normalstudierenden
Ob Studierende, die berufstätig sind, Alleinerzie-
hende, Studierende aus dem Ausland oder mit 
körperlichem Handicap – die Studierendenschaft 
in Deutschland wird immer heterogener. Das 
stellt die Hochschulen vor große Herausforde-
rungen, bietet zugleich aber auch Chancen. Der 
Stifterverband hat deshalb 2010 gemeinsam 
mit CHE Consult (CHE) den Benchmarking-Club 
 „Ungleich besser!“ ins Leben gerufen. Beteiligt 
waren die acht Hochschulen, die der Stifter- 
verband zuvor in seinem Programm „Ungleich 
besser! – Verschiedenheit als Chance“ ausge- 
zeichnet hatte. Zusammen haben sie in den 
 vergangenen zwei Jahren Strategien und kon- 
krete Maßnahmen entwickelt, wie man mit 
 Diversität im Alltag der Hochschule produktiv 
 umgehen kann. 

	   

An der TU entwickeln Studierende, Lehrende und Mitar-
beiter aus der Verwaltung die internetbasierte Plattform 
„Diversity-Wiki“. Sie soll neben Basiswissen auch Um-
gangsbeispiele mit Verschiedenheit abbilden. Ihre Mit-
arbeit bekommen Studierende und Lehrkräfte als Studi-
enleistung sowie hochschuldidaktische Weiterbildung 
anerkannt. » S. 40

Technische Universität  
Dortmund3	   

Die Universität will diversity in der Breite fördern. Mitarbei-
ter der Studienberatung stehen im Fokus einer Sensibilisie-
rung und Schulung, für die der Grundlagenbaustein „Viel-
fältig starkes Studium“ entwickelt wird. Darüber hinaus 
entstehen ein Beratungsleitfaden und ein Diversity-Modul 
für Tutoren- und Mentorenschulungen.   » S. 38

Universität Bremen2

   

Die Fachhochschule Brandenburg lotet aus, wie Studien-
formate zeitlich und organisatorisch flexibler gestaltet 
werden können, insbesondere für ein berufsbegleitendes 
Studium. Zentraler Baustein: ein Mentor, der mit den Stu-
dierenden eine individuelle, berufsbegleitende Studien-
verlaufsplanung erarbeitet und Tipps gibt zu Tutorien und 
Vertiefungsveranstaltungen.  » S. 36

Fachhochschule Brandenburg1
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Ein Schwerpunkt der Universität liegt auf der Entwicklung 
von E-Learning-Angeboten. Diese werden jetzt im Zuge des 
Projektes an der Diversität der Studierenden ausgerichtet, 
beispielsweise durch zeit- und ortsunabhängige Lehrfor-
mate. Der Fokus liegt dabei auf Studierenden mit Kind oder 
pflegebedürftigen Angehörigen.  » S. 50

Universität Osnabrück8

	 	 Carl von Ossietzky Universität  
Oldenburg

Die Universität greift das Diversity-Merkmal „körperli-
che Beeinträchtigung“ auf und entwickelt sich weiter in 
Richtung hörsensible Universität. Hierfür entstand bereits 
eine Clearingstelle für Studierende mit Problemen beim 
Hörverstehen, die kontinuierlich ausgebaut wird. Zusätz-
lich soll eine Beratung für internationale Studierende ent-
stehen.  » S. 48

7

	 	 Evangelische Hochschule  
Ludwigsburg

Sie ist die einzige Hochschule in nichtstaatlicher Träger-
schaft im Benchmarking-Club; ihre Initiative fokussiert 
das Thema „sexuelle Orientierung“. Ziel sind der Ausbau 
diversitybezogener Lehrangebote, wie im Bereich Sexual-
pädagogik oder interkulturelle Mediation, und der Aufbau 
einer Antidiskriminierungshotline von Studierenden für 
Studierende.  » S. 46

6

	 	 Westfälische Hochschule in  
Gelsenkirchen

Die Westfälische Hochschule will Studierende aus bil-
dungsfernen und einkommensschwachen Familien ge-
winnen und fördern. Ein Schwerpunkt: Studierende mit 
Migrationshintergrund. Realisiert wird eine „Einstiegsaka-
demie“, die im ersten Semester Studierende mit gezielten 
Lernstrategien und Lehrangeboten unterstützt.  » S. 44

5	 	 Folkwang Universität  
der Künste, Essen

Im Mittelpunkt der Initiative stehen internationale Studie-
rende, die über 30 Prozent der Studierendenschaft an der 
Folkwang Universität ausmachen. Eine qualitative Erhe-
bung dokumentiert dabei ihre verschiedenen Lernerwar-
tungen, Lernstile und Lernstrategien. Vorlieben und Bedarfe 
sollen in eine zukünftige Hochschullehre einfließen. » S. 42

4
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Jungen Eltern ein Studium ermögli-
chen – einer von zahlreichen Ansätzen 
im Diversity-Konzept der Fachhoch-
schule Brandenburg. 

Grenzen überschreiten 
Fachhochschule Brandenburg

 Hochschulen in Ostdeutschland 
sind in einer „Sandwich-Situati-
on“: Einerseits fordern Unterneh-

men mehr Fachkräfte, andererseits rollt 
der Geburtenknick aus der Wendezeit auf 
sie zu. Über 50 Prozent weniger poten-
zielle Studierende in drei Jahren! „Das ist 
der stärkste demografische Rückgang in 
Friedenszeiten überhaupt weltweit“, er-
klärt Hans Georg Helmstädter, Präsident 
der Fachhochschule Brandenburg (FHB) in 
Brandenburg an der Havel. Bis 2015 rechne 
das Land daher mit einer Lücke von bis zu 
270.000 Fachkräften.

Doch wie kann man hier gegensteu-
ern? Gerade in strukturschwachen Regi-
onen – wo die nächste Hochschule weit 
entfernt ist, wo es weniger akademische 
Vorbilder als in Ballungsgebieten gibt, wo 
junge Menschen früh Familien gründen 
und in einen Beruf einsteigen – liegen 
Potenziale brach. Diese stillen Fachkräf-
tereserven zu mobilisieren, ist schon seit 
einigen Jahren erklärtes Ziel der FH Bran-
denburg. Im Fokus der strategischen Ent-
wicklung stehen beruflich Qualifizierte, 
auch ohne Abitur, und damit die Diver-
sität der Studierenden. Die Arbeit findet 
bereits vielerorts Anerkennung. So erhielt 
die Hochschule 2008 für „das beste Kon-
zept zur nachhaltigen Berücksichtigung 
von Diversity-Aspekten bei der Entwick-
lung von MINT-Kompetenzen“ den Deut-
schen Arbeitgeberpreis für Bildung. Fragt 

man nach dem Verbindenden aller Diver-
sity-Aktivitäten, so ist die Antwort: Gren-
zen überschreiten. Hochschulpräsident 
Helmstädter spricht von institutionellen 
und fachlichen Grenzen entlang der Bil-
dungskette, von regionalen Grenzen und 
Grenzen klassischer Studienformate. Das 
Bild vom Normstudierenden müsse über 
Bord geworfen werden. 

Studieren ohne Abitur 
Doch wie weit wagt man sich vor? An die-
ser Stelle kommt der FHB das Brandenbur-
gische Hochschulgesetz entgegen, das 
Hans Georg Helmstädter im Hinblick auf 
die Durchlässigkeit für beruflich Qualifi-
zierte als „eines der liberalsten Gesetze 
in der deutschen Hochschullandschaft“ 
bezeichnet: Demnach können Bewerber 
zum Studium zugelassen werden, die eine 
Berufsausbildung und zwei Jahre Berufs-
erfahrung vorweisen. Die Wissenslücken 
dieser Studierenden, gerade in Mathe-
matik und Physik, sind dann allerdings 
Herausforderungen für die Hochschulen, 
die sich darauf einlassen. Die Fachhoch-
schule Brandenburg   will ihnen verstärkt 
mit neuartigen, der Hochschule vorgela-
gerten Institutionen begegnen, an denen 
zukünftige Studierende ihre Defizite aus-
gleichen können. 

Eine solche Institution ist bereits 
 Realität: die Fachschule für Technik und 
Wirtschaft in Brandenburg an der Havel, 

die speziell ehemaligen Zeitsoldaten den 
Übergang in das zivile Leben erleichtern 
soll. Angeboten werden zwei fachspe-
zifische, dem Studium vorgelagerte Be-
rufsausbildungen. Aus Sicht von Helm-
städter ist dieses auf andere Zielgruppen 
leicht übertragbare Modell „das bessere 
College-System“, weil es auf vorhandene 
Ausbildungen aufbaue, einen höheren Be-
rufsabschluss ermögliche und gleichzeitig 
sehr effektiv und passgenau auf spezielle 
Studiengänge der FHB vorbereite. 

Auch mit den innerhalb der vergange-
nen fünf Jahre eingerichteten Präsenzstel-
len an den Standorten Pritzwalk, Schwedt 
und Henningsdorf betritt die Hochschule 
Neuland: Wie lassen sich Studienangebo-
te für einige wenige Arbeitskräfte in abge-
legenen Gegenden öffnen? Ein Pilotpro-
jekt für den Studiengang Maschinenbau 
wird derzeit in Pritzwalk realisiert. Dort 
erarbeitet ein Mentor mit Studierenden 
individuelle und berufsbegleitende Stu-
dienverlaufspläne. Es ist ein stetiges 
Ausloten: Welche Studienformate oder 
Formatbausteine sind sinnvoll? Welche 
Präsenzangebote sind unumgänglich? 
Und welche technischen, administrativen 
und curricularen Vorbereitungen muss 
die Hochschule hierfür treffen?
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Interview mit Hans Georg 
Helmstädter, Präsident der 
Fachhochschule Brandenburg 

Wie öffnet man ein Studium für neue 
 Zielgruppen?
Wir haben uns gefragt: Wem und wie 
wollen wir ein erfolgreiches Hochschul-
studium ermöglichen? Das ist der ent-
scheidende Punkt: nicht bloß Türen öff-
nen – wir müssen Wege entwickeln, auf 
denen die Studierenden, die beispiels-
weise kein Abitur oder Fachabitur ha-
ben, tatsächlich einen Studienabschluss 
erreichen können. Hierzu gehören auch 
die Fragen: Wer schafft das wirklich, wie 
hoch ist die Belastung, wie groß ist das 
reale Zeitbudget für das Studium? Paral-
lel dazu braucht eine Hochschule innova-
tive Modelle für die Finanzierung dieses 
Mehraufwandes.  

Sie sagen, Sie überschreiten Grenzen. 
 Welche sind das?
Zunächst die Grenzen klassischer Studi-
enformate, indem wir neben Vollzeitstu-
dium auch Teilzeit- und Fernstudium an-
bieten: studienbriefbasiert oder online, je-
weils in Kombination mit Präsenzphasen. 
Darüber hinaus überwinden wir regiona-
le Grenzen, indem wir die Präsenzphasen 
nach und nach in abgelegenen Gebieten 
anbieten, in Kooperation mit dort ansäs-
sigen Unternehmen. Wir entwickeln al-
so Modelle, wie man das Studium in die 
Region bringen kann – trotz niedriger 
Studierendenzahlen, trotz diverser indi-
vidueller Voraussetzungen und Hinter-
gründe, trotz hoher Kosten. Die dritte und 

vielleicht die wichtigste Grenzüberschrei-
tung ist eine institutionelle, nämlich die 
Gründung einer Fachschule.

Was bewirkt diese Fachschule? 
Als Mitglieder einer Hochschule eine 
Schule zu gründen, ist zunächst einmal 
fast schon ein ungeheuerlicher Vorgang, 
wenn man in die Gesetzesbücher schaut. 
Wir haben diese Grenze dennoch über-
schritten. Genauer gesagt, haben einige 
Professoren und der Präsident unserer 
Hochschule zunächst einen Trägerver-
ein gegründet und dann die Fachschule 
für Technik und Wirtschaft aufgebaut. 
Lehrpläne, Abschlussprüfungen und Cur-
ricula konnten eng aufeinander abge-
stimmt werden. Im Ergebnis entwickeln 
wir Know-how an der Schnittstelle zwi-
schen Berufsausbildung, weiterführender 
Fachschule und Hochschule: Welche Ins-
titutionen, welche Prozesse müssen ge-
schaffen werden, damit mehr Studierwil-
lige ohne Abitur an Hochschulen Einstieg 
und Abschluss schaffen? Dabei denken 
wir übrigens den Weg auch anders he-
rum: heraus aus der Hochschule in eine 
Berufsausbildung, was höchst interessant 
ist für diejenigen, deren Studium nicht so 

erfolgreich verläuft und die deshalb kurz 
vor einem Studienabbruch stehen. 

Sie organisieren als Hochschule den 
 Studienabbruch? 
So kann man es nennen, wobei wir uns 
zunächst in unseren Anstrengungen, den 
Studienabbruch zu vermeiden, nicht von 
anderen Hochschulen unterscheiden.
Wenn aber der Studienabbruch unver-
meidbar, vielleicht auch sinnvoller er-
scheint, gestalten wir auch diesen Schritt 
aktiv mit und durchbrechen dabei das Ver-
sagerklischee. Wir schauen systematisch, 
in welchem Ausbildungsgang die bereits 
im Studium erworbenen Qualifikationen 
anerkannt werden können. Überraschend 
war, dass uns daraufhin aktiv Unterneh-
men ansprachen und fragten: Wie können 
wir eure Studienabbrecher bekommen? 
Jetzt honorieren sie die Vermittlung so-
gar mit Provisionszahlungen.

Wie planbar sind Diversity-Prozesse? 
Diversity-Prozesse sind eher überraschend 
als planbar. Vieles ergibt sich erst auf dem 
Weg, vieles erkennt man erst durch die 
Reflexion der Akteure. Lehrangebote bei-
spielsweise, die zunächst für Berufstätige 
gedacht waren, ziehen plötzlich verstärkt 
auch Eltern an. Erste Aktivitäten, Studien-
angebote über Präsenzstellen im ländli-
chen Raum zu verankern, brachten uns in 
Kontakt mit Unternehmen, die dieses Mo-
dell mitfinanzieren wollten. Die offensive 
Behandlung des heiklen Themas „Studien-
abbruch“ hat uns sehr viele Sympathien 
eingebracht. Und mit der öffentlichen 
Aufmerksamkeit konnten wir schließlich 
auch zusätzliche Finanzmittel für unsere 
Hochschule mobilisieren. 

„Diversity-Prozesse sind nicht planbar“
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 Die Universität Bremen, Anfang 
der 1970er-Jahre als Reformhoch-
schule gegründet, ist stolz auf 

ihre flachen Hierarchien und ihre Kultur 
des Zuhörens. Studierende möchte sie 
animieren, ihre Angelegenheiten selbst 
in die Hand zu nehmen, was ihr auch ein-
drücklich gelingt, denn die Liste der Ini-
tiativen und Beteiligungsmöglichkeiten 
von Studierenden ist lang. Beispiele sind 
der jährliche Semestergipfel, auf dem sich 
das Rektorat in direkter Konfrontation den 
Fragen und Positionen der Studierenden 
stellt, oder die persönlichen Treffen zwi-
schen Verwaltungsleitung und Studieren-
den der Arbeitsgemeinschaft „Familien-
freundliches Studium“. Die Hochschule 
sieht im Lehren und Lernen einen wech-
selseitigen Prozess und keine Einbahn-
straße. Dabei fördere sie Maßnahmen, 
berichtet Christina Vocke, Dezernentin 
für Studentische Angelegenheiten und 
Projektleitung, die den Studierenden sig-
nalisierten: „Ihr seid hier gefragt, das ist 
euer Studium, ihr sollt mitgestalten.“

Auf diese Weise erreiche das Thema 
Diversität die Kernbereiche der Lehre. 
 Vocke nennt ein Beispiel: Studierende 
mit Kind, die hinterfragen, wer genau 
wie die Lehrplanung entwerfe, nach wel-
chen Kriterien, und dann diesen Personen  
direkt sagen: „Das Studium, das ihr ge-
plant habt, passt nicht in unser Leben.“ 
Studierende, die aussprechen, dass auch  

sie – mit Kind – zügig durchs Studium kom-
men wollen und dazu Dinge brauchen wie 
flexiblere Prüfungsordnungen, weniger 
Präsenzzeiten oder bessere Online-Do-
kumentationen. Es gehe um die richtige 
Balance: zwischen einerseits eindeutigen 
Regeln, die von der Hochschule von oben 
nach unten vorgegeben werden, und an-
dererseits Gestaltungsspielräumen, Flexi-
bilität und einem Handeln, das Situation 
und Personen gerecht wird.

Intersektionaler Ansatz 
Bei ihren Diversity-Aktivitäten kann die 
Universität Bremen auf einen vielfältigen 
Erfahrungsschatz aufbauen, beispielswei-
se aus Debatten und Kontroversen über 
Gleichheit und Gleichberechtigung, dem 
Auditverfahren „Familiengerechte Hoch-
schule“ oder speziellen Förderprojekten 
für Studierende und auch Schüler mit 
Migrationshintergrund. Nachhaltige Lö-
sungen sucht sie mithilfe eines intersek-
tionalen Ansatzes, bei dem verschiedene 
Interessenlagen und -gruppen Ausgangs-
punkt des Prozesses sind.

Die Hochschulgestalter wollen sen-
sibler für die Bedürfnisse und Potenziale 
ihrer Studierenden werden und messen, 
wie erfolgreich sie dabei sind. Dabei geht 
es beim Diversity-Monitoring zwar auch 
um Fragen der Repräsentanz verschiede-
ner Gruppen, mindestens ebenso wichtig 
sind aber die Initiativen von Studieren-

den: Wie viele Anliegen haben sie ge-
äußert, wurden Probleme gelöst, wie ist 
ihre Beteiligung in den Gremien, schafft 
die Hochschule es, neue Beteiligungsfor-
men zu ermöglichen, wie viele Ideen von 
Studierenden fließen in die Qualitätskreis-
läufe ein? Sachverhalte, die aufgrund feh-
lender Zieldaten bislang nur eingeschätzt 
und nicht gemessen werden können. Hier 
qualitativ voranzukommen, ist Teil der 
Diversity-Strategie der Universität. 

Welche Stereotype in der eigenen 
Wahrnehmung existieren können und 
für eine vorurteilsfreie Diversity-Arbeit 
enttarnt werden sollten, ist aktuell The-
ma eines von der Universität Bremen ent-
wickelten Hochschulworkshops. Gedacht 
ist die Sensibilisierung für Multiplikatoren 
der Universität, beispielsweise aus Tuto-
rien, studentischen Interessenvertretun-
gen oder Beratungseinrichtungen der 
Fachbereiche. Lehrende können an der 
Hochschule ein individuelles Diversity-
Feedback erhalten, wobei ein Coach ihre 
Vorlesung besucht und anschließend in 
einem persönlichen Gespräch die Wir-
kung einzelner Lehrmethoden reflektiert. 

Die Studierenden und ihre Bedürfnisse 
stehen im Mittelpunkt des Diversity-
Konzepts der Universität Bremen.

Die richtige Balance 
Universität Bremen
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Interview mit Christina Vocke, 
Dezernentin für Studentische 
Angelegenheiten 

Was macht ein diverses Studium aus?
Nicht mehr das „eine gute Studium“, die 
„eine gute Didaktik“ zu verfolgen. Schön 
ist hier der Vergleich mit dem Skifahren: 
Als hätten wir uns immer ganz viel Mühe 
gegeben, den „einen perfekten Parcours“ 
für die Abfahrt zu stecken, den möglichst 
viele bewältigen sollen. Sprachbarrieren, 
zeitliche Einschränkungen, zu wenig in-
trinsische Motivation – hierfür überleg-
te sich die Hochschule Maßnahmen, mit 
viel Kraft und Aufwand, nur damit diese 
Studierenden den Parcours auch irgend-
wie schaffen. Jetzt sind wir an dem Punkt, 
an dem wir sagen: Besinnen wir uns doch 
mal auf die Ziele. Alle sollen gesund, un-
fallfrei und in angemessener Zeit unten 
ankommen. Ob nun einem der Carving-
Stil liegt oder ein eng gesteckter Wedel-
kurs, ob man die Schussfahrt vorzieht 
oder doch lieber den Schneepflug wählt 
– das ist doch womöglich egal. Dafür 
müssen wir aber wissen, was unsere Stu-
dierenden können und was wir ihnen zu-
muten sollten. 

Wie gehen Sie vor, um dieses Wissen zu 
bekommen? 
Wir sehen hier Befragungen als zentra-
les Instrument, die wir beispielsweise im 
Rahmen des Projektes QUEST durchge-
führt haben. Wer ein diverses Studium 
implementieren möchte, muss darüber 
hinaus das Wechselspiel aus Top-down- 

und Bottom-up-Prozessen zulassen. Das 
Schwierigste dabei sind die Bottom-up-
Prozesse, die schwer planbar oder zu in-
itiieren sind. Diese Schwierigkeit haben 
wir auch im Benchmarking-Club erkannt: 
Wir würden uns alle liebend gerne hinset-
zen und festlegen, wie man diversitäts-
gerecht eine Hochschule managt – wir 
sind mit den Themen vertraut, denken, 
erst müsste das passieren, dann das, und 
wenn etwas nicht gleich klappt, holen wir 
uns Hilfe aus dem Chancen-Management 
und können flott dahinreformieren. 

Warum wäre das falsch? 
Weil wir so wieder bei der Frage, was die 
verschiedenen Studierendengruppen 
brauchen und wollen, von unseren Unter-
stellungen ausgehen würden. Ein wichti-
ger Punkt ist also, dass sich die Akteure 
im Rektorat, in den Verwaltungen, in der 
Lehre im Diversity-Prozess ein Stück weit 
selbst maßregeln. Wir dürfen nicht nur 
„senden“ und sagen: So ist das Diversity-
Management richtig! Stattdessen müs-
sen wir auch zuhören und unsere Ideen 
und Pläne immer wieder mit dem abglei-
chen, was die Studierenden selbst äußern 
und organisieren. 

Können Sie hier von Erfahrungen berich-
ten?
Den Bottom-up-Ansatz an einer Hoch-
schule zuzulassen, heißt auch, sich nahe-
zu jährlich mit den gleichen Themen zu 
beschäftigen. Bei uns kommt zum Beispiel 
jedes Jahr das Thema Teilzeitstudium wie-
der auf den Plan. Das ist anstrengend und 
irritiert auch zunächst, bis klar wird, dass 
neue Studienformate schlichtweg nicht 
durch neue formale Wege entstehen kön-
nen, sondern nur dadurch, dass Studieren-
de artikulieren, was sie genau brauchen. 
Dieser Lernprozess muss immer wieder 
neu stattfinden: Die Studierenden wech-
seln, auch viele der Lehrkräfte. Unsere 
Aufgabe ist dabei, im Top-down-Ansatz 
dieses Diversity-Management zu ermög-
lichen, zu sagen: Ja, diese Diskussionen 
sind an der Universität Bremen gewollt 
und keine Zeitverschwendung. 

Wie tief sollten die Veränderungen greifen? 
Gerade die Veränderung in Studium und 
Lehre bewirkt eine Breitenwirkung von 
Diversity-Management – das braucht 
Zeit und da wird der kulturelle Wandel 
wohl auch am längsten dauern. Wir kön-
nen vieles zentral regeln und machen 
– Stipendienvergabe, Leitbilder und so  
weiter –, aber das wird sich nicht wie ein 
Kulturwandel anfühlen, das eigentliche 
Thema nur streifen. Die Prozesse müssen 
die Ebene der Lehrenden erreichen, Lehr-
kräfte wie Studierende müssen davon 
überzeugt werden, mitzumachen und 
selbst zu  gestalten. 

„Kultureller Wandel braucht Zeit“
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 Studierende wünschen sich auch 
mal Nightlife-Angebote an ihrer 
Hochschule, Verwaltungsange-

stellte eher Pünktlichkeit bei gesetzten 
Terminen – wie stark die Perspektiven 
verschiedener Gruppen auf das „Univer-
sum“ Hochschule einwirken und diese 
in Vielfalt differenzieren, erkundet die 
TU Dortmund seit 2011 in ihrem Projekt 
„Diversity-Wiki“ (DiWiki): Welches Selbst-
verständnis bringen die verschiedenen 
Gruppen und (Sub-)Kulturen mit an die 
Universität, wie fühlen sie sich im Hoch-
schulalltag integriert, wie verstehen sie 
den Hochschulaufbau, welche Kommuni-
kationsbarrieren sehen sie im Bezug auf 
andere Gruppen? 

Über diesen Fragen stehe die Vision 
einer „gemeinsamen Hochschulkultur 
der Verschiedenheit“, erläutert Verena 
Bruchhagen, geschäftsführende Leiterin 
für Frauenstudien und DiVersion: Mana-
ging Gender & Diversity an der TU Dort-
mund. „Denn Diversitätskonzepte für Stu-
dierende müssen, damit sie tatsächlich 
funktionieren, an alle anderen relevanten 
Hochschulsysteme gekoppelt sein.“ Des-
halb richte die TU Dortmund mit DiWiki 
aktuell den Blick zunächst nach innen, 
auf die eigene Hochschulkultur. Das zen-
trale Thema dabei: die dialogorientierte 
Zusammenarbeit zwischen Studierenden, 
Lehrenden und Beschäftigten der Hoch-
schulverwaltung. 

Die Universität möchte sich wegbewegen 
von der punktuellen Integration einzelner 
förderungsbedürftiger Gruppen hin zu ei-
nem Diversity-Kulturwandel im Ganzen 
und sieht hierfür die systematische Ana-
lyse und Bearbeitung der vorhandenen 
und erreichten Formen von Diversität als 
Wegbereiter. Deshalb verfolge das DiWi-
ki-Projekt aufmerksam, welche Differen-
zierungs- und Diversifizierungsprozesse, 
organisatorischen und kulturellen Traditi-
onen es an der TU Dortmund bereits gebe, 
sagt Ute Zimmermann, Abteilungsleiterin 
der Stabsstelle Chancengleichheit, Familie 
und Vielfalt und gemeinsam mit Verena 
Bruchhagen Projektleiterin von DiWiki. 

Seminar zum Thema Diversität 
Wie ist das DiWiki-Projekt im Detail aufge-
baut? Es besteht aus zwei Komponenten: 
der Lehr- und Weiterbildungsveranstal-
tung DiWiki und einer interaktiven Platt-
form, die als gemeinsame Arbeitsplatt-
form dient. Das Lernteam in der DiWiki-
Veranstaltung wird mit Semesterstart neu 
zusammengewürfelt: Weiterbildungs-, Ba-
chelor- oder Masterstudierende aus unter-
schiedlichen Studiengängen, Lehrende aus 
verschiedenen Fakultäten, administratives 
Personal, beispielsweise aus Bibliothek, Be-
ratungsstellen, Studierendensekretariaten 
oder Dekanaten. Das Alter reicht dabei der-
zeitig von Anfang 20 bis Mitte 50. Die Teil-
nahme wird als Studienleistung oder als 

didaktische beziehungsweise innerbetrieb-
liche Weiterbildung honoriert; der Lern-
prozess von E-Learning-basierten Selbst-
lernelementen, Diversity-Awareness-Trai-
nings und optionalen Transfer-Coachings 
begleitet. Von den Lernteams erhofft sich 
die TU Dortmund einen Schneeballeffekt: 
Zunächst sensibilisiert das DiWiki-Seminar 
einige wenige Personen aller Hochschul-
gruppen für die Wertschätzung von und 
den Umgang mit Vielfalt, diese sollen dann 
die Ideen und das Wissen in ihr jeweiliges 
Hochschulumfeld tragen und Dialoge an-
stoßen. 

Erfahrungen aus dem Seminar fließen 
zudem in die sogenannten Diversitätsdia-
loge ein, die erstmals im Sommersemes-
ter 2012 starten. Die Universität möchte 
mit diesen Dialogen bestehende Lehran-
gebote verschiedener Fakultäten mitein-
ander verbinden. Wie dies genau passiert, 
entwickeln die Beteiligten dabei völlig in-
dividuell. Ziel ist, dass Lehrende in einem 
Dialog über Fachkulturen hinweg den Stu-
dierenden zeigen, wie sich Standpunkte 
und Blickwinkel trennen, entwickeln und 
neu verbinden können.

Die Skulptur „Spektralringe“ auf dem 
Campus symbolisiert die vielfältige Stu-
dierendenschaft der TU Dortmund. 

Gemeinsame Kultur der Verschiedenheit
Technische Universität Dortmund
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Interview mit Ute Zimmer-
mann, Abteilungsleiterin 
Stabsstelle Chancengleichheit, 
Familie & Vielfalt, und Verena 
Bruchhagen, Geschäftsfüh-
rende Leiterin Frauenstudien 
und DiVersion: Managing 
Gender & Diversity

Wie hat sich Ihr webbasiertes Diversity-
Wiki entwickelt?
Ute Zimmermann: Zunächst wollten wir 
das DiWiki als eine Art Diversity-Grund-
wissensdatei aufbauen, mittlerweile ist 
es jedoch die zentrale Arbeitsplattform 
unseres gleichnamigen Seminars. Was 
daraus werden wird, sehen wir in den 
nächsten Semestern, wenn neue Diver-
sity-Lernteams und Studierende hierzu 
neue Ideen entwickeln. Diskutieren wol-
len wir auch, ob die DiWiki-Plattform für 
alle Mitglieder der TU Dortmund geöff-
net werden soll. Ein wichtiges Ziel hierbei 
wäre, dass sich die Universitätspolitik zu 
Diversität verdeutlicht, jenseits der Arbeit 
des Lernteams. 

Das DiWiki-Seminar ist also für weitere 
Entwicklungen fundamental?
Ute Zimmermann: Momentan ist es der 
Kern unserer Diversity-Aktivitäten. In 
dieser kombinierten Lehr- und Weiter-
bildungsveranstaltung entstehen Lern-
teams aus Studierenden, Lehrenden und 
Verwaltungsbeschäftigten, die so im 
Hochschulalltag nicht zusammenkämen. 
Alle bringen ihr jeweiliges Erfahrungswis-
sen und ihre unterschiedliche Sicht auf 
die Hochschule mit. Damit prallen teils 
auch sehr verschiedene Perspektiven und 
Rollenbilder aufeinander.

Verena Bruchhagen: Ja, das macht die 
 interaktive DiWiki-Veranstaltung für uns 
so bedeutend. Wir wollen Diversity an der 
TU Dortmund nicht bloß in irgendeinem 
theoretischen Rahmen diskutieren. Wir 
wollen anwendungsorientiert Diversi-
tätsprozesse in ihrer Relevanz für unsere 
hochschuleigene Diversity-Kultur in den 
Blick nehmen, konzentrieren uns dabei 
auf die partizipative und reflexive Ent-
wicklung organisatorischer Lernprozesse 
und fragen: Was sind das für Prozesse, 
mit denen sich an der TU Dortmund ein 
kultureller Wandel tatsächlich gestalten 
lässt? 

Somit wird der Weg doch noch zum Ziel!?
Ute Zimmermann: Wir entfernen uns mit 
dem DiWiki-Projekt von der herkömmli-
chen Prozessdenke, die definiert: Hier 
geht es los, da kommen wir an. Wir wis-
sen, wo und mit wem wir starten, aber 
nicht, wann und wo wir ankommen. Die 
TU Dortmund öffnet sich mit DiWiki ei-
nem prozessoffenen Tun, bei dem wir 
fortwährend auf den nächsten Schritt 
schauen und nicht auf ein bestimmtes 
Ziel. 

Welche Rolle spielt die Kommunikation?
Verena Bruchhagen: In den DiWiki-Se-
minaren kristallisiert sich heraus, was es 
benötigt, um die verschiedenen Hoch-

schulgruppen miteinander in einen Dia-
log zu bringen. Dabei geht es zum einen 
darum, die „Sprache“ der jeweils anderen 
zu verstehen. Zum anderen erkunden wir 
gemeinsam, welche alten Kommunika-
tionskanäle zwischen den Gruppen exis-
tieren und welche neu entwickelt werden 
sollten. Im Grunde geht es um die Frage, 
wie die Subsysteme der Universität besser 
aufeinander fokussiert werden können 
und wie Konzepte, Ansätze, aber auch 
Probleme einer Diversity-Kultur in Verbin-
dung aller relevanten Gruppen und Akteu-
re be- und erarbeitet werden können. 

Ute Zimmermann: Wir versprechen uns 
von dem Seminar darüber hinaus eine 
Kommunikation innerhalb der einzelnen 
Gruppen, erwarten also, dass die Teilneh-
menden ihr frisch erworbenes Wissen 
über Vielfalt in ihrem jeweiligen Umfeld 
bekannt machen: am Arbeitsplatz in der 
Verwaltung, in Studierendenlerngruppen, 
in anderen Seminaren und Vorlesungen. 

Soll sich auch die DiWiki-Seminarform wei-
terentwickeln?
Verena Bruchhagen: Ganz bestimmt. Es 
gibt Ideen, das Veranstaltungskonzept zu 
einem Praxistest beispielsweise im Rah-
men eines Planspiels auszubauen, mit 
dem Studierende die reale Diversity-Kul-
tur an der TU Dortmund erproben können.

„Wir müssen die Sprache  
der anderen verstehen“
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 Die Virtuosität der Professoren-
schaft glänzt, Meister-Schüler-
Verhältnisse beherrschen das 

Gesamtbild – so sahen Musik- und Kunst-
hochschulen früher einmal aus. Gerade 
die Bologna-Reform löste dieses eng ge-
dachte Exzellenzverständnis weiter auf. 
Mit ihr kamen neue Lehrformate ins Haus, 
gestufte Studiensysteme, auch Prüfungs-
ordnungen. So sind Solist oder Orchester-
musiker beispielsweise nicht mehr die 
einzigen Lernziele an Musikhochschulen; 
die Didaktik wird breiter, diverser, bezieht 
auch Berufswünsche wie Musikjournalist 
oder Kulturmanager mit ein. Die Studie-
renden stehen mehr und mehr im Mittel-
punkt.

Eine Universität, die diesbezüglich 
aus der Masse heraussticht, ist die Folk-
wang Universität der Künste in Essen. 
Die Gestalter fühlen sich dem Thema 
Vielfalt schon aufgrund der sogenannten 
Folkwang-Gründungsidee von 1927 in 
besonderer Weise verpflichtet: der Idee 
des interdisziplinären Lehrens, Lernens 
und Produzierens. Hierfür versammelt 
die Hochschule nicht nur gleich mehrere 
Künste unter einem Dach; Studierende 
und Lehrkräfte in Musik, Theater, Tanz, 
Gestaltung und Wissenschaft arbeiten 
auch eng zusammen. 

Erhöht wird die selbst gestaltete 
Diversität an der Folkwang Universität 
durch die für Musik- und Kunsthoch-

schulen typische Internationalität – über 
30 Prozent der Studierenden stammen 
aus dem Ausland, viele aus Schwellen-
ländern. Diese Vielfalt ist zwar von jeher 
ein Quell künstlerischen Arbeitens, steht 
nun aber im Fokus der Hochschulent-
wicklung: Die Universität möchte die 
Pluralität kultureller Lebensmuster und 
biografischer Hintergründe ihrer Studie-
renden und Hochschulangehörigen nicht 
nur bewusster nutzen, anerkennen und 
wertschätzen – sie soll sich auch didak-
tisch auf die mit Bologna einhergehenden 
neuen Unterrichtsformen auswirken. Im 
Raum steht die Frage: Wie können kultu-
relle Dimensionen gehoben werden, um 
sie kompetenzorientiert (weiter) zu ent-
wickeln? Im Kern geht es um die Qualität 
der deutschen Lehre, die für ausländische 
Talente attraktiver werden soll und auch 
deutsche Talente besser auf internationa-
le Studienangebote und Schaffensfelder 
vorbereitet.

E-Learning als Basis
Karoline Spelsberg, Geschäftsführerin 
des Instituts für Lebenslanges Lernen und 
Rektoratsbeauftragte für Gender- und 
Diversity-Management, sieht vor diesem 
Hintergrund drei wichtige Themenfelder: 
Diversity-Kompetenz, Kompetenzorien-
tierung und Didaktik, die an der Folkwang 
Universität zwar diskutiert würden, aber 
in hochschulischen Lehr- und Lernprozes-

sen noch teilweise isoliert voneinander 
eine Rolle spielten. Erste Lösungsansätze 
soll ein von ihr entwickeltes didaktisches 
Konzept liefern. Es geht auf Basis von 
Gruppendiskussionen, Experten- und Stu-
dierendenbefragungen der Frage nach, in-
wiefern E-Learning dazu beitragen kann, 
der Diversität der Lernenden als Kategorie 
in der Planung Rechnung zu tragen.  

Auch ein vom DAAD gefördertes zwei-
jähriges Interkulturelles Online-Mento-
ring-Programm,  das der Stifterverband 
mit der Hochschulperle ausgezeichnet 
hat, liefert bereits Erfahrungswerte. Darin 
betreuen im Vorfeld hierfür qualifizierte 
Studierende höherer Semester internati-
onale Erstsemester. Der Kontakt besteht 
bereits, noch bevor die Neuankömmlinge 
Deutschland erreichen. Die „Juniormen-
toren“ geben Ratschläge zu Themen wie 
Aufnahmeprüfung, Stipendien oder Woh-
nungssuche.

Was könnten sich andere Hochschu-
len bei der Folkwang Universität der Küns-
te in Sachen Diversität noch abschauen? 
Das Prozedere der Aufnahmeprüfungen, 
denkt Karoline Spelsberg, denn Kunst- 
und Musikhochschulen organisierten 
seit Jahrzehnten begabungsorientierte 
Auswahlverfahren, welche auch anderen 
Hochschultypen als Modell dienen könn-
ten, um eine Kultur der Offenheit für Viel-
falt zu gestalten.

Bestanden! Die Absolventen der Folk-
wang Universität kommen aus aller 
Welt und wurden zu Beginn des  
Studiums durch interkulturelle  
Mentoren unterstützt. 

Vielfalt als Quell künstlerischen Arbeitens 
Folkwang Universität der Künste, Essen
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Interview mit Karoline  
Spelsberg, Wissenschaftliche 
Geschäftsführerin des Insti-
tuts für Lebenslanges Lernen

Kann man Kulturkreisen bestimmte Lern-
stile zuordnen?
Hierzu gibt es empirische, auch kritisch 
diskutierte Ergebnisse. Wenn wir kom-
petenzorientiert auf unsere internatio-
nalen Studierenden blicken, sollten wir 
sie dabei jedoch nicht clustern, nicht in 
Stereotype einordnen, wie wir das schon 
vom „Normstudierenden“ her kennen. 
Leider ist es oft genau das, was im Hin-
blick auf Vielfalt passiert: Hochschulen 
wollen die Komplexität bewältigen, in-
dem sie bedarfs- oder typgerechte Ange-
bote schaffen. Dabei unterstellt man den 
Kulturkreisen aber schnell Lernkonstruk-
te, beispielsweise „Chinesen lernen gerne 
im Frontalunterricht“. Diese Konstrukte 
rekurrieren weitestgehend auf deutsche, 
europäische Kulturmodelle. Fragt man bei 
den Studierenden nach, kennen die diese 
Konstrukte manchmal gar nicht. Die Folk-
wang Universität möchte solche Lehran-
gebote vermeiden. 

Wie will Ihre Universität die kulturelle Di-
versität wertschätzen?
Indem sie ihre internationalen Studie-
renden besser kennenlernt. Wir wollen 
sie nicht im Vorfeld mit etwas „füttern“, 

von dem wir annehmen, dass sie das 
brauchen. Es geht auch nicht darum, al-
le vor dem Hintergrund eines Standards 
individuell zu fördern. Denn das würde 
bedeuten, dass diese Individualisierung 
letztendlich wieder zu einer Homogeni-
sierung der Gruppe führt. Ziel ist, dass die 
Diversität unserer Studierenden sichtbar 
bleibt und die darin liegenden Potenziale 
kompetenzorientiert gefördert werden. 
Intergruppenbeziehungen wollen wir 
dabei eher auflösen und nicht durch das 
Einordnen in Schubladen wie „ein Chinese 
lernt so, ein Osteuropäer so“ fördern. Ein 
Instrument, das wir für tauglich halten, ist 
das E-Portfolio, was wir in unserem zwei-
jährigen interkulturellen Online-Mento-
ring-Programm als Pilotprojekt didaktisch 
ausprobiert und untersucht haben.

Wie lernt die Universität Ihre Studierenden 
besser kennen?
Im Fokus stehen Erhebungen zum Lern-
verfahren, das heißt die Frage: Wie nutzen 
die Studierenden didaktische Lernange-
bot? Hierzu gab es 2011 ein erstes Seminar 
mit 18 Studierenden aus 14 Nationalitä-
ten, verschiedenen Fachbereichen und 
Bildungshintergründen. Zum Einsatz kam 

ein Lernangebot, das grob gesehen allen 
Lerntypen etwas anbot. Den Studierenden 
stand dabei frei, sich einen Aufgabentyp, 
das Lernmaterial und die soziale Form 
auszusuchen. Ihre Ergebnisse dokumen-
tierten sie anschließend in persönlichen 
E-Portfolios, die dann wiederum Kommi-
litonen kommentierten. Interessant war, 
dass das unterschiedliche Lernverhalten 
mithilfe von E-Portfolios nicht nur sicht-
bar wurde – die Studierenden motivierten 
sich untereinander, andere Lösungswege 
auszuprobieren.

Sind E-Portfolios gute Werkzeuge, um Di-
versität  abzubilden? 
Am Ende des Seminars gab es 18 E-Port-
folios, die ganz unterschiedliche Kom-
petenzprofile zeigten, eine auch optisch 
eindrückliche Dokumentation der Viel-
falt. Sie sind aus meiner Sicht ein gutes 
Instrument, um die individuelle Diver-
sität  abzubilden – wenn sie didaktisch 
mit Lernangeboten eng verzahnt sind, 
die ihrerseits der Diversität der Studie-
renden gerecht werden. Darüber hinaus 
können E-Portfolios Entwicklungen abbil-
den und damit statische Einschätzungen 
wie Klausuren und Prüfungen ergänzen. 
Ich sehe sie als neue Form der Lernbeglei-
tung, aber auch als neue Messgröße für 
den Lernerfolg. 

„Diversität muss sichtbar bleiben“ 
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 Die haben so ein Potenzial – und 
werden vermutlich nie an eine 
Hochschule gehen! Dieser Satz 

dürfte Lehrkräften im Ruhrgebiet öfter 
durch den Kopf gehen, wenn sie die Talen-
te ihrer Schüler erkennen. Warum studie-
ren trotz guter Noten, trotz Spaß am Ler-
nen immer noch viel zu wenige Kinder aus 
Familien mit Einwanderungsgeschichte 
oder wenig Einkommen? Und was kann 
man dagegen tun?  

Die Westfälische Hochschule in Gel-
senkirchen (vormals Fachhochschule 
Gelsenkirchen) taucht mit ihrem Diver-
sity-Programm FH-INTEGRATIV seit 2009 
tief ins Thema ein. Man möchte verstärkt 
Talenten mit disparaten Startvorausset-
zungen das Studium ermöglichen, auch 
wegen des drohenden Fachkräfteman-
gels in der Region. Für Katrin Hansen, 
Vizepräsidentin im Bereich Planung, Fi-
nanzen und Internationales, sind diese 
Talente „ungeschliffene Diamanten“, die 
gesucht und zum Glänzen gebracht wer-
den müssen. 

Dabei distanziert sich die Westfälische 
Hochschule von der bislang vorherrschen-
den Logik, man müsse nur ein paar Defi-
zite dieser Zielgruppen erkennen und da-
rauf abgestimmt entsprechende Repara-
turmaßnahmen anbieten. Entwickelt wird 
stattdessen eine integrative Strategie, die 
sich am Potenzialgedanken ausrichtet. 
Die Hochschule sammelt Know-how zu 

völlig neuen zielgruppenspezifischen Be-
ratungs- und Betreuungsangeboten und 
konzentriert sich dabei gleich auf drei 
Zeitfenster: die Schulzeit, die Studienein-
stiegsphase und auf den Studienverlauf. 
Bildungsbiografische Vorprägungen zu 
durchbrechen „sei nicht trivial“, erklärt 
Präsident Bernd Kriegesmann, denn nie-
mand werde an der Westfälischen Hoch-
schule „einfach so über den Zaun geho-
ben“. Es gehe darum, den Studierenden, 
die wirklich die Fähigkeiten zum Studium 
haben und auch lernen wollen, über grup-
penspezifische Hürden hinwegzuhelfen, 
damit sich ihre Talente bestmöglich ent-
falten können. 

Talentscouting-System 
Die Hochschule konzentriert sich dabei 
zunehmend auf die Professionalisie-
rung enger Kooperationen mit vor-, ne-
ben- und nachgelagerten Akteuren wie 
Schulen, Betrieben, Kommunen oder der 
Wirtschaftsförderung. Neue Formen der 
Zusammenarbeit sind in der Testphase, 
beispielsweise von Tutoren der Westfä-
lischen Hochschule geleitete Kleingrup-
penübungen in Mathematik und Phy-
sik noch während der Schulzeit. An acht 
Gesamtschulen und Berufskollegs im 
Umfeld der Hochschule wird ein nieder-
schwelliges Talentscouting-System auf-
gebaut, das in ein tief greifendes Bera-
tungs- und Betreuungsangebot mündet. 

Dabei loten Hochschulmitarbeiter und am 
Talentscouting-System beteiligte Studie-
rende den Erfolg ihrer Arbeit immer wie-
der aus: Wie schafft man Interesse für ein 
Studium bei Talenten, die von ihren eige-
nen Leistungen gar nicht überzeugt sind? 
Wie erklärt man das Leben an einer Hoch-
schule, wenn jemand glaubt, dort nicht 
hinzugehören? Wie gewinnt man Eltern 
für diese Idee, wenn sie Angst haben, ihr 
Kind könne in dieser fremden Welt unter-
gehen? Wie gewinnt man Lehrkräfte für 
Empfehlungen von Talenten bei Begab-
tenförderungswerken, wenn sie mit dem 
Begriff „Elite“ Schwierigkeiten haben?

Ein Kernelement des Strategiepro-
gramms ist die 2010 gestartete Einstiegs-
Akademie. Mit diesem Angebot will die 
Hochschule unterschiedliche Startvor-
aussetzungen ausgleichen, die durch im-
mer unterschiedlichere Zugangsformen 
zwangsläufig entstehen. Die Akademie 
unterrichtet die Studierenden in von 
Tutoren angeleiteten Kleingruppen das 
ganze erste Semester über, greift dabei 
individuelle Bedarfe auf und sammelt 
Expertise darüber, welche Kompetenzen 
die Studierenden mitbringen und wie 
ihre Potenziale aktiviert und gefördert 
werden können. Mittlerweile nutzen über 
200 Erstsemester das Angebot, wofür die 
Westfälische Hochschule fast 30 zusätzli-
che Tutoren einsetzt. 

Wie kann man die verborgenen Talente 
im Ruhrgebiet besser nutzen? Auf dem 
Stifterverbands-Kongress „TalentMetro-
pole Ruhr“ präsentierte die Westfälische 
Hochschule ihr Diversity-Konzept. 

Talente zum Entfalten bringen   
Westfälische Hochschule in Gelsenkirchen 
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Interview mit Katrin Hansen, 
Vizepräsidentin für Planung, 
Finanzen und Internationales, 
und Suat Yilmaz, Koordinator 
Talentförderung, Abteilung 
Strategische Projekte

Im Rahmen von FH-INTEGRATIV sind Sie 
verstärkt an Schulen unterwegs. Warum?
Katrin Hansen: Viele talentierte Schüler in 
unserem Einzugsgebiet haben nie ernst-
haft über ein Studium nachgedacht. Sie 
gehen davon aus, dass sie dort nicht hin-
gehören. Viele dieser Talente kommen aus 
Familien ohne Bezüge zum Hochschulsys-
tem. Hier ist weitaus mehr Ansprache und 
Orientierung notwendig, weshalb wir seit 
Oktober 2011 ein Talentscouting-System 
aufbauen. Hierbei sprechen zwei junge 
Studierende gezielt Schüler auf den Pau-
senhöfen in Gesamtschulen und Berufs-
kollegs an, da in diesen Schulformen die 
größten „Talentreserven“ zu finden sind. 
Ist das Interesse geweckt, folgen persön-
liche Beratungsgespräche an der Schule. 
Hochbegabten eröffnen wir Perspektiven 
für die Begabtenförderung. All das stim-
men wir sehr eng mit engagierten Leh-
rern vor Ort ab. 

Gibt es schon Erfahrungswerte?  
Suat Yilmaz: In Regionen wie dem Esse-
ner Norden ist die Arbeit unserer Scouts 
durchaus schwierig. Dort lehnen weniger 
die begabten Schüler, sondern vielmehr 
deren Eltern ein Hochschulstudium ab. 
Betroffen sind vor allem Kinder aus Nicht-
akademiker- und Migrantenfamilien. In-
teressant ist, dass diese Eltern ein Stu-
dium nicht etwa für etwas Schlechtes 
halten, sie hegen vielmehr eine gewisse 
Scheu vor Hochschulen, wissen nicht, was 
dort mit ihren Kindern passiert. Und na-
türlich ist auch das Geld ein Sorgenfaktor. 

Wie gewinnen Sie das Vertrauen dieser 
Eltern?
Suat Yilmaz: Da gehen wir ganz unkon-
ventionelle Wege, probieren viel aus, 
beziehen für uns neue Medien in unse-
re Informationsaktivitäten ein wie bei-
spielsweise die türkische »Hürriyet«. Wir 
suchen den Kontakt zu Eltern auch über 
Kulturvereine, halten dort Vorträge oder 
zeigen einen Film, in denen Studierende 
aus Einwanderfamilien von ihrem Studi-
um erzählen. Parallel bauen wir Eltern-
netzwerke auf. Wichtig ist, dass die Eltern 
ihre Fragen stellen können, die oft einfach 
zu beantworten sind: Ob das Studium 
Kosten verursacht, was das BAföG sei 
und Ähnliches. Viele Eltern müssen also 
auch erst einmal lernen, wie Hochschule 
funktioniert, damit sie ihren Kindern den 
Weg dorthin ermöglichen. Diesen Prozess 
begleiten wir derzeit an acht Schulen sehr 
intensiv, die Erfahrungen helfen uns und 
den Schulen, Angebote für Talente pass-
genauer zu konzipieren und umzusetzen. 
Bei zunehmend heterogenen Schülerjahr-
gängen gibt es zu diesem Vorgehen keine 
Alternative, wenn man an die Talente der 
Region herankommen will. 

Wie reagieren die jungen Talente auf Ihre 
Ansprache?
Suat Yilmaz: In der Regel positiv und 
neugierig. Interessant fand ich, dass ei-

nige Schüler in der realen Welt uninter-
essiert wirkten, dann aber plötzlich über 
meine private Facebook-Adresse mit mir 
Kontakt aufnahmen – sie haben mich 
einfach im Internet gesucht. Die virtuelle 
Resonanz unseres Scouting-Systems war 
größer als erwartet. Mittlerweile denken 
wir auch über eine virtuelle Beratung via 
Facebook nach. 

Kann diese aufwendige Talentsuche nach-
haltig sein?
Katrin Hansen: Wir denken ja. Sie ist 
ein weiterer wichtiger Baustein unseres 
Grundverständnisses von Diversität: Wir 
müssen uns auf die Studierenden dauer-
haft zubewegen, wenn wir ihre Potenziale 
ernst nehmen und nutzen wollen. 

Suat Yilmaz: Als innovativer Akteur im Bil-
dungsbereich lösen wir starre, statische 
Strukturen auf, und zwar dort, wo sie für 
die Talentförderung hinderlich sind. Da 
wir sehr intensiv vor Ort sind und uns in 
den Schulalltag einfügen und den Ko-
operationspartnern in den Schulen auf 
Augenhöhe begegnen, entstehen neue 
Formen von Vertrauen und Partnerschaf-
ten. Und diese Vertrauensbasis hat das 
Potenzial für nachhaltige Effekte, die wir 
jetzt schon spüren.

„Wir müssen uns auf die  
Studierenden zubewegen“ 
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 Während noch in den 1980er-
Jahren Ausländerrecht oft 
die einzige Vorlesung mit Di-

versitäts- oder Migrationsbezug in einem 
Studium der sozialen Arbeit war, vermit-
teln heutige Studiengänge das Thema 
Unterschiedlichkeit wesentlich breiter. 
Vielerorts vollzog sich ein Paradigmen-
wechsel: vom Defizitgedanken hin zum 
Potenzialgedanken. Wertschätzung von 
Vielfalt ist auch erklärtes Ziel der Evange-
lischen Hochschule Ludwigsburg (EHL), 
eine staatlich anerkannte Hochschule in 
kirchlicher Trägerschaft, die Studiengän-
ge für soziale Arbeit, Religionspädagogik, 
Diakoniewissenschaft, frühkindliche Bil-
dung und Erziehung sowie inklusive Pä-
dagogik und Heilpädagogik anbietet. Sie 
schrieb dieses Ziel in ihrem Leitbild fest 
und gründete als eine der ersten deut-
schen Hochschulen 2007 für die wissen-
schaftliche Betrachtung der Phänomene 
Differenz und Fremdheit das Institut für 
Antidiskriminierungs- und Diversityfra-
gen, kurz: IAD. 

Die Hochschule fühlt sich „der Wahr-
nehmung, Wertschätzung und Förderung 
internationaler, interkultureller und in-
terreligiöser Perspektiven auf strukturel-
ler wie curricularer Ebene“ verpflichtet, 
möchte darüber hinaus Geschlechterge-
rechtigkeit und Inklusion fördern. Dabei 
spart sie auch eigene blinde Flecken nicht 
aus, wie beispielsweise den hohen Frau-

enanteil von 79 Prozent unter den Stu-
dierenden sowie Vorbehalte Einzelner ge-
genüber Homosexualität und gegenüber 
Menschen anderer Glaubensrichtungen.

Vielfalt und Unterschiede 
Doch was ist realistisch und was nicht? 
Welcher didaktische Weg muss einge-
schlagen werden und in welchem Be-
reich? Was wird von der Gesellschaft drin-
gend gebraucht, was kann später folgen? 
Um Antworten zu finden, würden am 
Institut Wertschätzung und Diskriminie-
rung – die Licht- und Schattenseiten von 
Vielfalt – systematisch in möglichst vielen 
Dimensionen sowie in deren Intersektio-
nalität berücksichtigt, erklärt dessen Lei-
terin Beate Aschenbrenner-Wellmann: 
„Wir nehmen gleich beide Richtungen ins 
Visier, schauen, ob etwas in den Bereich 
rechtliche Regulierung, Gleichstellung 
oder Chancengerechtigkeit oder als Res-
source, Qualitäts- und Innovationsfaktor 
in den Bereich Vielfalt und Unterschied-
lichkeit gehört.“ 

Die Professorin sieht gerade in die-
ser Kombination eine gute Möglichkeit, 
hochschulische und gesellschaftliche 
Diversity-Prozesse realistisch abzubilden 
und miteinander zu verknüpfen. Geschaut 
werde sowohl nach innen auf die Curri-
cula der verschiedenen Studiengänge 
als auch nach außen, was das Gemein-
wesen im Umfeld der Hochschule in die-

sen  Bereichen an Kompetenzen brauche. 
Beate Aschenbrenner-Wellmann nennt 
als Beispiel die Fortbildungsreihe „Kultu-
relle Mittlerinnen für Beratungsstellen“, 
bei der Menschen mit Migrationshinter-
grund – im Moment interessierten sich 
ausschließlich Frauen – zu kulturellen 
Mittlerinnen qualifiziert werden. Die EHL 
entwickelte hierfür in enger Zusammen-
arbeit mit kommunalen Integrations- und 
Migrationsbeauftragten ein sechsmoduli-
ges Ausbildungskonzept mit Supervision 
und Beratung.

Diversitätsbezogene Lehrangebo-
te, Veranstaltungen und Fortbildungen 
werden an der EHL weiter ausgebaut. 
Eine neue Bestandsaufnahme aller curri-
cularen Diversity-Module und Lehrveran-
staltungen in allen Studiengängen – die 
Liste wird lang – soll hierbei als strategi-
sches Planungsinstrument dienen. Ziel 
ist die nachhaltige Implementierung des 
Diversity-Anspruchs in die Lehrangebote. 
Dabei möchte das Institut die Themen Di-
versität und Antidiskriminierung in einer 
entsprechenden Hochschulvereinbarung 
festschreiben – ein längerer Prozess, der 
wohl bis zum Wintersemester 2012/13 
andauere, so die Institutsleiterin, da alle 
Gruppen der Hochschule mit ihren ver-
schiedenen Perspektiven einbezogen 
werden müssten: Studierende, Lehrende, 
und Verwaltungsmitarbeiter. 

In Ludwigsburg lernen die Studierenden, 
wie sie selbst erarbeitete Diversity-Kon-
zepte später im Beruf weiterentwickeln 
können. 

Vielfalt mehr wertschätzen 
Evangelische Hochschule Ludwigsburg 
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Interview mit Beate Aschen-
brenner-Wellmann, Leiterin 
des Instituts für Antidiskrimi-
nierungs- und Diversityfragen

Inwiefern ist Diversität an Ihrer Hochschule 
wichtig?
Professionelle soziale Arbeit braucht in-
terkulturelle Öffnung und Diversity-Ori-
entierung. Auf die Themen Vielfalt und 
Antidiskriminierung legt die Evangelische 
Hochschule Ludwigsburg großen Wert, da 
wir Sozialarbeiter und frühkindliche Päda-
gogen für die Gesellschaft der Postmoder-
ne im 21. Jahrhundert ausbilden. Unsere 
Absolventen sehen wir als Multiplikato-
ren für Akzeptanz und Wertschätzung 
von Vielfalt. Die Studierenden lernen bei 
uns, wie sie die für sich selbst erarbeiteten 
Diversity-Kompetenzen auch in anderen 
Berufsfeldern weiterentwickeln können. 
Hierfür brauchen sie Techniken und Wis-
sen, aber vor allem eine innere Einstel-
lung, die Vielfalt tatsächlich wertschätzt.

Wie passen Vielfalt und Religion zusam-
men?
Wir haben Studiengänge an der Evange-
lischen Hochschule Ludwigsburg, in de-
nen die Perspektive Vielfalt tatsächlich 
umstritten ist, zum Beispiel im Bereich 
Religionspädagogik. Auch Studierende, 
die sich für die Tätigkeit als Diakone aus-
bilden lassen und im kirchlichen sozialen 
Bereich arbeiten wollen, sehen das Thema 
oft kritisch. Diversity, also Wertschätzung 
von Vielfalt, macht ihnen Angst. Sie den-
ken noch in Kategorien wie „Leitkultur“ 

oder „christliches Abendland“. Unsere 
Hochschule hat durch ihre konfessionel-
le Bindung natürlich ein doppeltes Handi-
cap, was die Wertschätzung von Vielfalt 
und Unterschiedlichkeit anbetrifft. An-
stellungsrechtlich gibt es beispielsweise 
Probleme, wenn es nur unter größten 
Mühen gelingt, etwa für das „Internatio-
nal Office“ eine muslimische Mitarbeite-
rin anstellen zu dürfen. Dann gibt es den 
kirchlichen Sonderweg: Die Kirche, die per 
definitionem eine „monokulturelle Orga-
nisation“ ist, darf durch die Loyalitäts-
richtlinien und ihr Selbstbestimmungs-
recht, unter anderem den sogenannten 
Dritten Weg, entgegen dem allgemeinen 
Gleichbehandlungsgesetz Personen als 
Beschäftigte ausschließen, wenn sie nicht 
der eigenen Konfession angehören. 

Wie gehen Sie mit diesen Hürden um?
Wir legen den Finger auf die Wunde, grei-
fen die entsprechenden Themen immer 
wieder auf, nach dem Motto: Der stete 
Tropfen höhlt den Stein. Dabei kommu-
nizieren wir Beispiele, wo andere Lan-
deskirchen fortschrittlichere Ansichten 
vertreten und leben, wo beispielsweise 
in evangelischen Kindergärten mit 50 

Prozent Migrantenkindern auch Musli-
me arbeiten. Es gibt diese Öffnungen hin 
zu mehr Vielfalt in diakonischen Einrich-
tungen. 

Wie beziehen Sie die Studierenden ein?
Wir sensibilisieren unsere Studierenden 
für dieses Thema und die Wahrnehmung 
sozialer Realität. Dann fordern wir sie auf, 
Impulse zu setzen und aktiv zu werden, 
wenn sie Diskriminierungen erkennen. 
Unsere studentische Arbeitsgruppe „AK 
Liebe ist Liebe“ hat so an unserer Hoch-
schule Homosexualität thematisiert und 
das Konzept einer Antidiskriminierungs-
hotline von Studierenden für Studieren-
de entwickelt. Mittlerweile haben die 
Impulsgeber ihr Studium abgeschlossen, 
ihre Ideen leben aber im neu gegründeten 
Arbeitskreis „Studierende für Vielfalt und 
gegen Diskriminierung“ weiter, der mit 
dem Beratungsangebot zukünftig auch 
aktiv auf Studierende zugehen möchte. 

Die Studierendengenerationen wechseln. 
Wie erreichen Sie Nachhaltigkeit?
Nachhaltigkeit ist in Zeiten von eng ge-
takteten Bachelorstudiengängen ein Pro-
blem – nicht nur für unsere Hochschule. 
Wir versuchen auf Nachhaltigkeit zu ach-
ten, indem wir vom Institut für Antidis-
kriminierungs- und Diversity-Fragen den 
Arbeitskreis zukünftig in seiner Tätigkeit 
begleiten und coachen. Studentische In-
itiativen wie diese wollen wir zudem in 
die Alumni-Arbeit integrieren, damit sie 
ein Markenzeichen unserer Hochschule 
werden.   

„Wir sensibilisieren unsere  
Studierenden für Vielfalt“
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 Ist Hören eine Grundvoraussetzung 
dafür, dass man sich eine Hochschule 
und einen bestimmten Studiengang 

aussuchen darf? Wie schlecht darf das 
Hören sein: ein bisschen, mittelmäßig, 
stark? Und wie funktioniert Inklusion von 
Hörgeschädigten in der Hochschulpraxis, 
wenn im Hörsaal ein ständiges Kommen 
und Gehen herrscht, draußen vorm Fens-
ter der Rasenmäher lärmt? 

Die Vision von einer hörsensiblen 
Universität – an der Carl von Ossietzky 
Universität in Oldenburg nimmt sie seit 
2006 Gestalt an. Was mit einer Ringvor-
lesung zum Thema „Hören lernen“ be-
gann, entwickelte sich weiter zu einem 
„Hochschulkonzept für alle“. Es zeichnete 
sich rasch ab, dass eine ideal beschaffene 
akustische Gesamtsituation auch ande-
ren Studierenden deutlich hilft, nicht bloß 
den Hörgeschädigten: Studierenden mit 
Lernschwäche und Teilleistungsstörun-
gen, Studierenden mit einer anderen Mut-
tersprache als Deutsch, Studierenden, die 
Wissenslücken schließen müssen. Effektiv 
sind Vorlesungen ohne Störgeräusche für 
alle Beteiligten, so die Erfahrungen, weil 
Konzentration und Lernleistung steigen. 

Selbst Lehrkräfte profitieren, müs-
sen nicht mehr gegen einen hohen Ge-
räuschpegel ansprechen. Damit ist das 
Projekt „Hörsensible Universität Olden-
burg“ ein Beispiel für gelungenes Diver-
sity-Management: Verschiedenheit zu-

lassen, die Lehr- und Lernsituation darauf 
einstellen, statt Sonderwegen entstehen 
Vorteile für alle.

Pionierarbeit 
Die Oldenburger Universität ist ein Pio-
nier auf dem Feld, wie hörsensibles Stu-
dium und hörsensible Lehre glücken. 
Praxiserfahrungen aus den Hörsälen, ein 
großes Netzwerk zum Thema Inklusion, 
fortwährende Öffentlichkeitsarbeit zum 
Thema Hörsensibilität, Studierendenbe-
fragungen, mehrere Diplom-, Bachelor- 
und Masterarbeiten zum Themenkom-
plex und nicht zuletzt die Ideen und Er-
fahrungen des seit sechs Jahren aktiven 
Arbeitskreises aus Lehrkräften, Studieren-
den und Präsidiumsmitgliedern lassen 
das Diversity-Konzept weiter reifen. Für 
das Know-how interessieren sich neben 
Hochschulen mittlerweile auch Schulen. 
Wie es übertragen werden kann, wird ak-
tuell in Kooperationsprojekten getestet, 
beispielsweise mit der Universität Bremen 
und der Nowetas Stiftung. Das Miteinan-
der auf studentischer Ebene steht dabei 
im Mittelpunkt.

Noch geht an der Gesellschaft größ-
tenteils vorbei, dass Hörgerätetechnik, 
chirurgische Eingriffe am Gehör und Re-
habilitationsmaßnahmen das Hörvermö-
gen von Hörgeschädigten fortwährend 
und eindrucksvoll verbessern. In Olden-
burg dagegen, einem Zentrum für inno-

vative Hörgeräteforschung, das Teil des 
Forschungs- und Entwicklungsclusters 
Auditory Valley Niedersachsen ist, sind 
die Erfolge sichtbarer. Der Wunsch nach 
Inklusion wächst, glaubt Gisela C. Schul-
ze, Mitgründerin und Leiterin der Arbeits-
gruppe „Hörsensible Universität Olden-
burg“. Als wichtige Reaktion hierauf wolle 
die AG mithilfe des Preisgeldes aus dem 
Programm „Ungleich besser!“ die gleich-
namige Clearingstelle beispielsweise in 
den Bereichen Diagnostik und Beratung 
exemplarisch für andere Bildungsinstitu-
tionen ausbauen. Ziel sind unter anderem 
eine problemorientierte Beratung sowie 
eine entsprechende Öffentlichkeitsarbeit. 
Bei der Entwicklungsarbeit helfen Päda-
gogen, Mediziner, Psychologen, Akustiker 
und Therapeuten.  

Mit ihren Exponaten im Hörgarten 
Oldenburg ermöglicht die Universität 
einen direkten sinnlichen Zugang zum 
Thema Hören. 

Hörsensibles Studium 
Carl von Ossietzky Universität Oldenburg
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Interview mit Gisela Schulze, 
Professorin für Allgemeine 
Sonder- und Rehabilitations-
pädagogik sowie Leiterin der 
Arbeitsgruppe „Hörsensible 
Universität Oldenburg“ 

Wie gelingt eine hörsensible Vorlesung?
Es ist ein Gemeinschaftserfolg von allen 
am Prozess Beteiligten. Die Studierenden 
wissen, sie sollen sich während der Vor-
lesung möglichst ruhig verhalten: nicht 
rausgehen, nicht mit Essenspapier oder 
Zeitungen rascheln, keine Handygeräu-
sche, nicht reden oder flüstern. Mittler-
weile ist es ein Kodex, an den sich unsere 
Studierenden gewöhnt haben. Anfangs 
haben wir gemeinsam experimentiert, 
wie das Leisesein gut funktioniert. Dabei 
fanden wir heraus, dass nach rund einer 
halben Stunde eine „laute“ Phase folgen 
sollte – nur so halten alle gut durch. Die 
Studierenden dürfen mich also an die 
Pause erinnern, dann stelle ich beispiels-
weise eine didaktische Frage bzw. eine 
Übungsaufgabe zu der sich ausgetauscht 
werden kann. In dieser Phase ist Zeit zu 
aktiven Gesprächen, vielleicht auch zum 
Trinken oder Essen. Nach ein paar Minu-
ten kehrt wieder Ruhe ein und die nächste 
leise Phase beginnt.

Muss man die Sensibilität einfach bloß 
einfordern?
Im Grunde schon. Da bereits einige Lehr-
kräfte bei uns hörsensible Vorlesungen 
und Veranstaltungen anbieten, die Hör-
sensibilität fortwährend auch nach außen 

kommuniziert wird, wissen die Studieren-
den, was sie erwartet. Als Lehrkraft muss 
ich die Regeln genau formulieren und da-
bei transparent und klar sein. Ich habe nie 
erlebt, dass Studierende sich geweigert 
hätten, im Gegenteil. Ich denke, sie spü-
ren, dass ich ein gutes Lernklima möchte 
und nicht bloße Disziplin erzeugen will. 
Und natürlich spüren die jungen Frauen 
und Männer auch, dass es ihnen selber 
guttut, sie sich weniger anstrengen müs-
sen, sich leichter konzentrieren können.

Ist Inklusion die logische Konsequenz einer 
fortschreitenden Hörgerätetechnik?
Fünf Studierende an unserer Universität 
sind nahezu taub, aber so gut mit Hör-
gerätetechnik versorgt, dass sie keine 
Gebärdensprache benutzen. Wenn so et-
was funktioniert, müssen wir uns fragen: 
Brauchen wir neben entsprechend etab-
lierten Förderschulen und ausgerichteten 
Hochschulen für Hörgeschädigte nicht 
auch andere Angebote? Die jungen Leute 
wollen frei wählen zwischen allen Hoch-
schulen und Studiengängen und nicht 
auf einzelne Teilbereiche bzw. Hilfen be-
schränkt sein. Ich denke, wir brauchen zu-
nehmend eine andere Hochschuldidaktik, 

anders aufgearbeitet Lehrinhalte, andere 
Lehrformen, zum Beispiel auch techni-
sche Plattformen, und auch Lehrende, 
die damit umgehen können. In der Öf-
fentlichkeit wird mitunter nur der zusätz-
liche Einsatz von Gebärdendolmetschern 
gefordert, das ist einseitig.

Funktioniert Ihr Diversity-Konzept auch an 
Schulen?
Viele Bausteine unserer hörsensiblen Uni-
versität sind sehr gut auf Schulen über-
tragbar. Mittlerweile gibt es von Grund-
schulen, Gesamtschulen und Gymnasien 
zahlreiche Anfragen. Hörbeeinträchtigun-
gen wie Tinnitus oder Lautüberempfind-
lichkeit, eine eingeschränkte Konzen-
trationsfähigkeit, aber auch Sprach- und 
Lernschwäche – das sind wachsende Pro-
bleme an den Schulen, auf die Lehrkräfte 
reagieren möchten. Ein hörsensibler Un-
terricht kann auch hier helfen. 

Was ist Ihr Erfolgsrezept für Nachhaltig-
keit?
Wo das Projekt implementiert wird, darf 
kein ständiger Personalwechsel stattfin-
den. Unsere kontinuierliche Entwicklung 
war möglich, weil wir auch kontinuierlich 
Personal eingesetzt, entsprechend qualifi-
ziert und fortwährend neue Mittel einge-
worben haben. Hochschulen sollten sich 
fragen, ob sie die Diversity-Aktivitäten 
nicht in die Personalentwicklung mit hi-
nein geben, in das Profil der Einrichtung 
mit aufnehmen. Diesen Punkt halte ich 
für sehr entscheidend. An der Universität 
Oldenburg unterstützen maßgeblich die 
Vizepräsidentin für Lehre und ihr Team 
das Projekt. Sie sorgen dafür, dass die AG 
der Hörsensiblen Universität Oldenburg 
kontinuierlich arbeitet und in der Öffent-
lichkeit wahrgenommen wird.

„Es geht um ein gutes Lernklima,  
nicht um Disziplin“ 
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 Dreißig Mitarbeiter, davon zehn 
Festangestellte, der Rest Projekt-
mitarbeiter und ein großer Kreis 

studentischer Hilfskräfte – hinter dem 
Zentrum für Informationsmanagement 
und virtuelle Lehre der Universität Os-
nabrück, kurz virtUOS, steht ein beein-
druckendes Arbeitspotenzial. Aufgebaut 
wurde es größtenteils mit Bundes- und 
Landesmitteln. So ist beispielsweise das 
E-Learning Academic Network (ELAN) ein 
wichtiger Katalysator und Stabilisator –  
ein Verbund niedersächsischer Hochschu-
len, der E-Learning-Basistechnologien, 
Schulungs- und Nutzungskonzepte ent-
wickelt und erprobt. 

„Verglichen mit anderen Bundeslän-
dern sei Niedersachsen auf diesem Feld 
weit vorne“, kommentiert Andreas Kna-
den, Geschäftsführer von virtUOS. „Hier 
hat es jahrelang eine E-Learning-Förde-
rung gegeben, die sehr häufig in etablierte 
Strukturen geflossen und nicht versickert 
ist.“ Überall an den Hochschulen gebe es 
Personen, die sich für die Themen verant-
wortlich fühlten. Dabei wird ein Großteil 
der ELAN-Entwicklungsaktivitäten von 
virtUOS geleistet. „Wir sind hier in Osna-
brück sozusagen die Technikschmiede, die 
gemeinsame Ideen in Innovationen um-
setzt.“ Im weltweit ausgerichteten Open-
cast-Netzwerk (www.opencastproject.
org) entwickelt virtUOS darüber hinaus 
Softwarekomponenten für automatisier-

te Lehrveranstaltungsaufzeichnungen. 
Thema dabei sind auch hohe Standards 
hinsichtlich der Zugänglichkeit oder Bar-
rierefreiheit. Das Thema Diversity wird 
offenbar bei E-Learning-Anwendungen 
und Techniken für Hochschulen immer 
wichtiger.

Vorbild für andere Hochschulen 
An der Universität Osnabrück gehö-
ren E-Learning-Systeme, beispielsweise 
die Lern- und Kommunikationsplattform 
Stud.IP, längst zum Alltag. Das Besondere an 
Stud.IP: Sie könne bereits vorhandene Sys-
teme verbinden und Lehrende schrittwei-
se an neue Einsatzmöglichkeiten für die 
digitalen Lerntechnologien heranführen, 
so Knaden. Die Strukturen sind bewusst 
klar und einfach strukturiert, um die At-
traktivität für Studierende und Lehrende 
zu erhöhen, wohinter eine hohe Entwick-
lungsarbeit steckt. Aktuell geht auch hier 
die Weiterentwicklung in Richtung Diver-
sität: Um gesetzten Diversity-Zielen ge-
recht zu werden, konzeptioniert die Uni-
versität Osnabrück bestehende Angebote 
in Teilen neu. Interessant ist, dass virtUOS 
dabei von einer hoch entwickelten Basis 
aus startet. Die Universität Osnabrück 
möchte dieses technologisch fundierte 
und zugunsten von Diversity nutzbare 
Know-how nicht nur selber verwenden, 
sondern ebenso an andere Hochschulen 
weitergeben. Erfahrungen aus dem ei-

gens konzipierten Projekt ViDiOs, hinter 
dem sich die Bezeichnung Virtuelles Ler-
nen zur Diversitätsunterstützung an der 
Universität Osnabrück verbirgt, fließen 
bereits in das neue Bundesprojekt eCULT 
ein, in dem ein Schwerpunkt video- und 
audiobasierte Technologien sind. 

Andreas Knaden sieht virtUOS als ei-
nen Katalysator für andere Hochschulen 
auf dem Weg in dem sich rasant weiter-
entwickelten Themenfeld Diversity. Die 
Übertragung von entsprechendem Know-
how müsse aber für die jeweilige Hoch-
schule maßgeschneidert werden: Was für 
Werkzeuge existieren bereits, an welche 
Technologien kann man anknüpfen, wel-
ches Rechenzentrum ist vorhanden, gibt 
es einen Stakeholder, der virtUOS ver-
gleichbar ist, oder liegt die Organisation 
ganz woanders? VirtUOS bietet hier eine 
entsprechende Beratung an. Daneben 
engagiert sich das Zentrum in einer Rei-
he unentgeltlicher Forschungsinitiativen 
und -transfers im Open-Source-Bereich, 
beispielsweise für Schulen und Volks-
hochschulen. 

E-Learning in der Praxis: An der Universi-
tät Osnabrück können die Studierenden 
Lehrveranstaltungen auch außerhalb 
des Seminarraums verfolgen.

Virtuelle Lehre 
Universität Osnabrück
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Interview mit Andreas Kna-
den, Geschäftsführer Zentrum 
für Informationsmanagement 
und virtuelle Lehre der Univer-
sität Osnabrück (virtUOS)

Welche Dimension hat E-Learning an Ihrer 
Universität?
Diversity und E-Learning, darüber denken 
bislang erst wenige Hochschulen nach, 
die Kombination scheint also noch ein 
ungehobener Schatz zu sein. Bei uns füh-
len sich diese Entwicklungen schon fast 
natürlich an, weil unsere Lernorganisati-
on bereits völlig mit dem verschmolzen 
ist, was wir E-Learning-Technologien oder 
digitale Lerntechniken nennen. Alles, was 
mit dem Organisieren von Lehre zu tun 
hat, von Zeit, Ort, Raum oder Ressour-
cen, läuft seit Jahren über die sehr breit 
akzeptierte Lern- und Kommunikations-
plattform Stud.IP. Jeder Lehrende kann für 
jede Lehrveranstaltung das komplette An-
gebot nach Lust und Laune nutzen bezie-
hungsweise dazuschalten. Hierfür muss 
er nichts Kompliziertes oder Umständli-
ches im Vorfeld tun. Das ist wirklich ein 
entscheidender Punkt: Campusmanage-
ment und Lernen müssen sehr eng mitei-
nander verzahnt werden, aus einer Hand 
kommen, damit sich die Studierenden 
und Lehrenden nicht in der Vielzahl der 
Systeme verlieren.   

Was ist Ziel Ihres Projektes ViDiOs – virtuel-
les Lernen zur Diversitätsunterstützung an 
der Universität Osnabrück?
Hier klopfen wir die Potenziale des Video-
einsatzes im Hinblick auf Diversity am 

Beispiel des Fachbereichs Humanwis-
senschaften genauer ab. Bisher lag der 
Fokus unserer Technologien noch stark 
auf bestimmten Veranstaltungen, insbe-
sondere der Vorlesung. Mit ViDiOs gehen 
wir bewusst in die Breite: Welche Lernsze-
narien können bislang noch nicht erfasst 
werden, sollten es aber? Wie umständlich 
oder leicht ist die Videoanwendung in der 
Praxis tatsächlich, was sagen hierzu Leh-
rende und Studierende?

Können Sie ein Beispiel nennen?
Eine ganz banale Situation, könnte man 
meinen: die Diskussion nach einem Vor-
trag. Wie lässt man hier die Kamera oh-
ne Mikro kreisen, um die Situation mit 
einer bestimmten Qualität einzufangen? 
Wie kann man eine solche Handhabung 
erleichtern, standardisieren, automati-
sieren? Noch schwieriger ist die Video-
aufzeichnung bei Exkursionen. Auch da-
ran teilhaben zu können – ohne Präsenz 
vor Ort, mit eigenen Fragen, Ideen und 
Diskussionsbeiträgen – ist für Diversity-
Gruppen wichtiger als man zunächst 
denkt. Wir müssen weg von der Video-
aufzeichnung als Ausnahmeerscheinung, 
wenn wir diese Zielgruppen ernst neh-

men wollen. Hier geht es auch um soziale 
Aspekte: Wer nicht wie andere teilhaben 
und in das Geschehen eingreifen kann, 
fühlt sich schnell ausgeschlossen und mit 
seinem Studium alleine.

Gehen die Entwicklungen in Richtung leere 
Hörsäle?
Unsere Erfahrungen sind, dass E-Lear-
ning-Angebote und -Technologien die 
Hörsäle nicht leeren, sondern vor allem 
das Geschehen um sie herum erleichtern. 
Nach anfänglichen Schwankungen bleibt 
die Studierendenzahl auch mit diesen 
neuen Angeboten letztendlich eher kons-
tant. Die Studierenden bleiben den Hör-
sälen vorrangig fern, wenn ihnen der Zu-
gang zur Veranstaltung organisatorisch 
blockiert ist, und nicht etwa aus Bequem-
lichkeit, das haben Befragungen bestä-
tigt. Und bestimmte Diversity-Gruppen 
sind schon vorher nicht erschienen, weil 
sie beispielsweise eine Person betreuen 
oder pflegen, Geld verdienen müssen, ihr 
Wegbleiben fällt also gar nicht auf.

Wie gewinnen Sie die Lehrenden für die 
Neuerungen?
Das ist nicht trivial, da gibt es sicher auch 
verschiedene Methoden. Was bei uns sehr 
gut funktioniert: Wir bieten im Zentrum 
virtUOS die wichtigsten Technologien aus 
einer Hand an, man ist also sowieso mit 
den Lehrenden im Gespräch, die Neue-
rungen fügen sich da schnell mit ein, vie-
le finden das spannend. Natürlich braucht 
es von den Lehrenden auch einen gewis-
sen Mut, da ihr Tun über die Plattform 
auch transparenter wird. Hier ist es si-
cherlich gut, wenn sich Lehrkräfte Schritt 
für Schritt an die Thematik rantasten 
können und nicht gleich mit einer Vor-
lesungsaufzeichnung beginnen müssen.

„Diversity und E-Learning  
passen gut zusammen“
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