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Vorwort

Sehr geehrte Interessierte!

Vielfalt und Diversitét sind gesellschaftliche Realitat, sie stellen essenzielle Potenziale
dar und geben uns eine Chance fiir Weiterentwicklung oder, um es mit den Worten der
Schriftstellerin Isabel Allende zu sagen: ,Die Lebensversicherung jeder Art ist Vielfalt [...].
Vielfalt garantiert Uberleben.”

Diversitat macht sich aktuell in Form von vielféltigen Stimmen unterschiedliche
Lebensbereiche betreffend lautstark bemerkbar. Das alles vor dem Hintergrund eines
gesellschaftlichen Wandels, verbunden mit groBen Herausforderungen wie der Pandemie,
dem Klimawandel, dem Umgang mit Fake News und Wissenschaftsskepsis oder auch den
neuen Anforderungen in einer von Digitalisierung gepradgten Ausbildungs-, Berufs- und
Arbeitswelt. Die Intensitdt und Komplexitét dieser Verdnderungen nehmen stetig zu
und es gibt keine einfachen Antworten darauf. Fir nachhaltige Entwicklungen bedarf
es daher vielfaltiger Stimmen und einer Vielfalt von Sicht- und Herangehensweisen.

Gerade in diesem Szenario nehmen Wissenschaft und Forschung eine zentrale
Vorreiterrolle ein. SchlieBlich geht es darum, Beitrédge fir den Zusammenhalt und eine
gedeihliche gesellschaftliche Weiterentwicklung zu leisten. Eine diversitatsorientierte
Bearbeitung von Wandlungsprozessen stellt ein vordringliches Thema sowohl fiir die
Wissensgenerierung als auch den Wissenstransfer in Gesellschaft und Wirtschaft dar.
Die Bearbeitung von Gleichstellungs- und Diversitatsthematiken im Kontext der Kern-
aufgaben von Hochschulen und Forschungseinrichtungen tragt zur Attraktivitdt und
Innovation der Einrichtung bei, sind Diversitats- oder Gleichstellungsorientierung doch
Ausdruck einer gesellschaftlichen Wertehaltung und léngst kein ,Nice-to-have* mehr,
sondern ein ,Must-have*.

Die vorliegende Dokumentation und Analyse der Einreichungen der Hochschulen
zum Diversitdtsmanagement-Preis DIVERSITAS 2022 unterstreicht eindrucksvoll, dass
Diversitat auch tatsachlich als Must-have verstanden wird, was sich zum Beispiel durch
die verstarkte Verankerung der Diversitatsthematik in den Planungs- und Steuerungs-
instrumenten zeigt. Die Analyse zeigt aber auch, dass die Thematik teilweise noch
nicht in der Breite der Organisationen angekommen ist. Den damit verbundenen

Organisationsentwicklungsprozess, der eng an einen Kulturwandel geknipft ist, ver-

Bundesminister
Martin Polaschek



suchen wir als Bundesministerium beispielsweise im Rahmen unserer jahrlichen Ver-
netzungsforen ,Gender- und Diversitdtskompetenz” und durch die Bildung und Starkung
einer Community of Practice zu unterstiitzen.

Auch diese Publikation hat unterstiitzenden Charakter, findet sich darin doch
eine Reihe neuer Impulse und Ideen zur weiteren Professionalisierung einer diversitats-

orientierten Gleichstellungspolitik an den Hochschulen und Forschungseinrichtungen.

Ich wiinsche Ihnen spannende Erkenntnisse und neue Einblicke beim Lesen!
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ao. Univ-Prof. Dr. Martin Polaschek

Bundesminister fur Bildung, Wissenschaft und Forschung



Executive Summary

2022 wurde der Diversitdtsmanagement-Preis DIVERSITAS bereits zum vierten Mal
vom BMBWF ausgelobt. Dies bot allen Hochschulen und Forschungseinrichtungen im
Wirkungsbereich des Bundesministeriums die Mdglichkeit, ihre Entwicklungen im Bereich
des Diversitdtsmanagements und der diversitatsorientierten Gleichstellungsarbeit zu
prasentieren.

In dieser Dokumentation werden die 15 Einreichungen zum DIVERSITAS 2022
inhaltlich vorgestellt und daraus ableitbare Beispiele guter Praxis und Entwicklungs-
perspektiven dargestellt. Dabei waren — wie auch in den Vorjahren — die unterschiedlichen
Ausgangslagen und Rahmenbedingungen der Hochschulen sowie der Forschungsein-
richtungen zu beachten.

In den Einreichungen zeigt sich einmal mehr, dass die Auseinandersetzung mit
Gleichstellungs- und Diversitatsagenden ein inhaltliches Bindeglied zwischen den gesell-
schaftspolitischen Aufgaben der Hochschul- und Forschungsorganisationen und der
Starkung ihrer organisationalen Entwicklungsféahigkeit bilden kann. Dies insbesondere
dann, wenn — wie die meisten Einreichungen veranschaulichen — Gleichstellungs- und
Diversitatsziele in die Strategien der Hochschulen und Forschungseinrichtungen
eingebunden und tragféhige Strukturen (Organisationseinheiten, Professuren etc.)
geschaffen werden. Dies ermdglicht eine mittel- und langfristige Weiterentwicklung und
ist folglich einer inklusiven Organisationskultur dienlich.

Auf inhaltlicher Ebene machen die Einreichungen weitere Schwerpunkte sicht-
bar: So arbeiten einige Organisationen an Evaluations- und Monitoringinstrumenten, die
eine fortlaufende Verbesserung des gesetzten Zielrahmens und der damit verbundenen
Strategien und MaBnahmen unterstiitzen sollen.

Ebenso setzten mehrere Hochschulen MaBnahmen in den Bereichen Personal-
auswahl und Berufungsmanagement, die auf die Vermeidung von Biases und der damit
zusammenhé&ngenden Exklusions- und Diskriminierungsgefahren abzielen.

Ein weiterer Fokus zeigt sich hinsichtlich MaBnahmen im Bereich der Personalent-
wicklung, um die Organisationskultur mittel- und langfristig diversitatsbewusster, barriere-
und diskriminierungsérmer zu gestalten. Dabei werden durch WeiterbildungsmaBnahmen
Entwicklungen in allen Kernbereichen der Organisationen — Lehre, Forschung, Verwaltung

und Management — angestoBen. Uberdies wurden sowohl MaBnahmen zu einzelnen



Diversitatsbereichen (Geschlechtervielfalt, Inklusion von Menschen mit Behinderung und
MaBnahmen im Bereich der sozialen Dimension) als Beispiele guter Praxis eingereicht,
sowie auch intersektional ausgerichtete Gleichstellungs- und DiversitadtsmaBnahmen.

Im Uberblick macht sich einmal mehr das Vorhandensein ausgepragter Diversi-
tatsexpertisen in den Organisationen bemerkbar, sowie ein wachsendes Bewusstsein der
Leitungspersonen, die Letztverantwortung fir die Umsetzung von Gleichstellungs- und
Diversitatsstrategien zu Ubernehmen.

2024 werden alle Hochschul- und Forschungsorganisationen im Wirkungsbereich
des BMBWF wieder die Méglichkeit haben, ihre Beispiele guter Praxis im Bereich des

Diversitdtsmanagements im Rahmen der 5. DIVERSITAS-Ausschreibung darzulegen.
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Einleitung

Der Diversitdtsmanagement-Preis DIVERSITAS des Bundesministeriums fiir Bildung,
Wissenschaft und Forschung (BMBWF) fiir 8sterreichische Hochschul- und Forschungs-
einrichtungen wird seit 2016 biennal vergeben. Im Rahmen der Umsetzung und
Weiterentwicklung der Gleichstellungs- und Diversitatspolitiken im Hochschul- und
Forschungsbereich stellt der Preis eine MaBnahme des BMBWF dar, um ésterreichische
Hochschulen und Forschungseinrichtungen dabei zu unterstiitzen, ihre diesbeziiglichen
Beispiele guter Praxis sichtbar zu machen und mit anderen Organisationen zu teilen!
Dadurch forciert das BMBWF neben der Weiterentwicklung der Gleichstellungsagenden
auch die Bildung einer sektoreniibergreifenden Community of Practice.

Die programmatischen Zielrichtungen der Weiterentwicklung von Gleichstellungs-
und Diversitadtsagenden sind in der Policy des BMBWF verankert. Diese finden sich im
Hochschulplan 2030 und in sektorenspezifischen Planen (Gesamtdsterreichischer Uni-
versitatsentwicklungsplan 2022-2027, Fachhochschul-Entwicklungs- und Finanzierungs-
plan 2018/19-2022/23, Entwicklungsplan der Pddagogischen Hochschulen 2021-2026).
Die darin enthaltenen Themen werden durch weitere Strategien und Instrumente, wie
der Nationalen Strategie zur sozialen Dimension in der Hochschulbildung, den Leitfaden
zur Entwicklung von Gleichstellungsplénen, die ,Empfehlungen der Hochschulkonferenz
zur Verbreiterung von Genderkompetenz in hochschulischen Prozessen* aus 2018 und
die Studierenden-Sozialerhebung 2021, vertieft. Die Implementierung der Ziele erfolgt
Uber die sektorenspezifischen Steuerungsinstrumente des BMBWF. Das Ministerium
orientiert sich dabei an den Zielen der European Research Area (ERA) und damit an
der (ERA)-Policy Agenda 2022-2024 und der Absicht, Geschlechtergleichstellung und
Diversitatsagenden unter einer intersektionalen Perspektive zusammenzufiihren. Die
EU-Vorgaben in Verbindung mit Horizon Europe zur Erstellung von inklusiven Gleich-
stellungsplénen bilden hierzu einen ersten wichtigen Schritt.

Zum DIVERSITAS 2022 reichten 15 der zum Ausschreibungszeitpunkt 76 einreich-
berechtigten Hochschul- und Forschungsorganisationen? ein.? Elf Einreichungen erfolgten
von Universitaten (3 Hauptpreise, 2 Anerkennungspreise), zwei von Fachhochschulen
(1 Hauptpreis) und zwei von Padagogischen Hochschulen (1 Hauptpreis), die erst seit
2020 einreichberechtigt sind. Forschungseinrichtungen und Privatuniversitdten waren

2022 nicht unter den einreichenden Organisationen.



Insgesamt wurden vom BMBWF 150.000 Euro als Preisgeld vergeben, davon je
25.000 Euro fiir funf Hauptpreise und je 12.500 Euro fir zwei Anerkennungspreise. In

der Jury vertreten waren:

*  Michel E. Domsch, Personal- und Geschlechterforscher, Management Development
Center: Leiter; Helmut-Schmidt-Universitat, Hamburg, Deutschland

*  Gudrun Sander, Expertin im Bereich Diversity & Inclusion, Kompetenzzentrum
fur Diversity und Inklusion: Direktorin; Research Institute for International
Management, Universitat St. Gallen, Schweiz

* Roberta Schaller-Steidl, Abteilung Gleichstellung und Diversitatsmanagement:
Leiterin; Arbeitsgruppe Gleichstellung und Diversitdtsmanagement: Vorsitzende;
BMBWF, Wien

« Manfred J. Wondrak, Berater und Experte fiir Diversity & Inclusion sowie Uncon-
scious Bias, Plattform Anti-Bias: Grinder und Initiator; factor-D Diversity Consult-
ing: Grinder und Geschéftsfiihrer; Hochschullehrbeauftragter, Wien

« Elke Ziegler, Wissenschaftsjournalistin, Aktuelle Wissenschaft Radio / Online: stell-

vertretende Leiterin; Osterreichischer Rundfunk — ORF, Wien

Die Auszeichnung erfolgte neben dem Preisgeld in Form einer Urkunde des BMBWF und
einer von Eva-Maria Zangerle (Universitat fur kiinstlerische und industrielle Gestaltung
Linz) gestalteten Skulptur.

Diese Dokumentation gibt einen Uberblick iber die thematischen Schwerpunkt-
setzungen in den Einreichungen zum DIVERSITAS 2022 und dient als Wissensressource fir
die Weiterentwicklung von Gleichstellungs- und Diversitatsstrategien im dsterreichischen

Hochschul- und Forschungsbereich.
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Uberblick zu den Einreichungen
und Handlungsschwerpunkten

o0

Die folgende Grafik gibt einen Uberblick zu den thematischen Schwerpunkten Universitat Innsbruck
Job-Ad-Decoder (JADE) —
ein digitales Tool zur
Identifikation diskrimi-

der Einreichungen zum DIVERSITAS 2022. Die Beschreibungen der einzelnen
Einreichungen wurden schwerpunktmaBig den einzelnen Kapiteln dieser Publi-

kation zugeordnet. 2022 wurden sieben Hochschulen ausgezeichnet.
nierender Sprachcodes

in Stelleninseraten
Die Hauptpreise zu je 25.000 Euro wurden verliehen an:

Universitat Wien
Wirtschaftsuniversitat Wien
Universitat Klagenfurt
Fachhochschule Technikum Wien

Padagogische Hochschule Steiermark

Die Anerkennungspreise zu je 12.500 Euro erhielten:
Universitat Innsbruck

Montanuniversitat Leoben
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»Open University*

[ 1 J
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Montanuniversitat
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Diversity @ MUL

0000000
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Hochschule — Anti-Bias und
erweiterte Leistungsbeurteilung
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P&dagogische Hochschule Niederésterreich
Diversitat meets Bildungsgerechtigkeit — Diversitats-

sensible und diklusive Hochschulperspektiven
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Universitat Wien

Multiply Diversity! Multi-
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Diversitat an der Universitdt Wien
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Medizinische Universitdt Wien
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denken® — mehr Chancen-

gerechtigkeit bei Berufungen
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Technische Universitat Wien
E-Learning-Angebot ,Diversity &
More* fir alle Mitarbeiter_innen
und Studierende der TU Wien
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Universitéat fir Bodenkultur

BOKU Awareness Days

[ J

Wirtschaftsuniversitat Wien
Gender-Monitoring: der digitale
und interaktive Gleichstellungs-
bericht der WU

00000
Akademie der bildenden Kiinste
Wien

Eine Kultur der Vielfalt etablieren

000

Fachhochschule Campus Wien
Frauen*netzwerk an

der FH Campus Wien:
Konzeptionierung — Imple-

mentierung — Verbreitung

000
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Technikum Wien
WeCanTech — MaBnahmen zu
Gender-Equality: SHEquality
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Diversitatsbezogene
Strategie- und
MalBnahmenentwicklung

Die Hochschulsektoren und Forschungseinrichtungen sind durch die jeweils fur sie
gultigen gesetzlichen und hochschulpolitischen Vorgaben hinsichtlich der strategischen
Ausgestaltung ihrer Gleichstellungs- und Diversitatsstrategien unterschiedlich gefordert.
Dementsprechend zeigen sich in den Einreichungen zu den DIVERSITAS-Preisen seit 2016
vielfaltig ausgestaltete Strategieprozesse und MaBnahmensetzungen. Die Praxis reicht
von Biindelungen bereits vorhandener MaBnahmen liber die strategische Adressierung
einzelner Teilbereiche der Organisation (z.B. Lehre) hin zu ganzheitlich-systematischen
Zugéngen, in denen die Strategie- und MaBnahmenentwicklung in Organisationsent-
wicklungsprozesse integriert werden.

In den Einreichungen zum DIVERSITAS 2022 traten folgende Entwicklungen
besonders hervor:
+ strategische Verankerung von Diversitatsstrategien in den Policies der Hoch-

schulen bzw. Forschungseinrichtungen

* Aufbau und Starkung von Gleichstellungsstrukturen
+ Evaluation und Monitoring von Gleichstellungs- und DiversitdtsmaBnahmen
*  Gleichstellungs- und Diversitatsarbeit als Teil von Organisationsentwicklungs-

prozessen

Diversitatsbezogene Strategie- und MaBBnahmenentwicklung
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Padagogische
Hochschule
Steiermark

Wirtschaftsuniversitat
Wien

Padagogische
Hochschule
Steiermark

11 Strategische Verankerung
von Diversitatsstrategien

Die Wirkung der hochschulpolitischen Steuerungsinstrumente (vgl. Keplinger/Schaller-
Steidl 2023) zeigt sich in den Einreichungen zum DIVERSITAS 2022 u. a. dadurch, dass —im
Vergleich zu den vorangegangenen Preisen — die Verankerung von Diversitatsstrategien
und MaBnahmen in den organisationseigenen Policies in nahezu allen Einreichungen
stark hervortritt. Hochschulen verschrénken die Gleichstellungs- und Diversitatsagenden
vermehrt mit den erforderlichen Strategiepapieren, wie dem Entwicklungsplan, der
Leistungsvereinbarung und/oder den internen Zielvereinbarungen.

Neben der Verankerung der Gleichstellungs- und Diversitdtsagenden in den
Policies der Hochschulen und Forschungseinrichtungen geschieht eine solche auch in
weiteren gleichstellungsrelevanten Funktionsbereichen (z.B. Personalentwicklung und
Qualitdtsmanagement). Dies zeigt sich z.B. in der Einreichung der Pddagogischen Hoch-
schule Steiermark (PH Steiermark | Hauptpreis). Sie hat ihre Ziele und MaBBnahmen zu
Inklusion und Digitalisierung in ihrer Diversitatsstrategie verankert, aber auch — dem
Fokus entsprechend - in der Digitalisierungsstrategie sowie in der Leitlinie ,Qualit&ts-
rahmen Blended Learning“.*

Die Wirtschaftsuniversitdt Wien (WU Wien | Hauptpreis) verknipft ihre
eingereichte Aktivitdt zu Gender-Monitoring im Entwicklungsplan sowohl mit einem
Gleichstellungsschwerpunkt in der Personalarbeit (Gender-Balance) wie auch mit dem
Fokus auf Digitalisierung. Die Aktivitat ist zudem als Ziel in den Leistungsvereinbarungen
2022-2024 ausgewiesen und Uber die Diversitdtsmanagementstrategie strategisch

verankert.

1.2 Aufbau und Stéarkung
von Gleichstellungsstrukturen

Der Auf- und Ausbau von gleichstellungs- und diversitatsrelevanten Strukturen zeigt
sich in den zum DIVERSITAS 2022 eingereichten Aktivitdten insbesondere an den
Padagogischen Hochschulen, die erst durch die Hochschulgesetz-Novelle 2017 hin-
sichtlich ihrer Gleichstellungsagenden eine Anpassung an das UG 2002 erfuhren (vgl.
Tschenett/Rauch 2013).

Die Padagogische Hochschule Steiermark strebt ein umfassendes Diversi-
tatsmanagement an, das alle an der Hochschule tatigen Personen, mit oder ohne
Behinderung, einbeziehen soll. Dieser herausfordernde Anspruch wird Schritt fir Schritt
in entsprechenden Prozessen und Strukturen abgebildet. Die Hochschule treibt die
Verankerung von Gleichstellungsstrukturen beispielsweise insofern voran, als sie eine
Beratungs- und Kompetenzstelle im ,Institut Integriert Studieren“ implementiert, den
bestehenden Genderbeirat zu einem Diversitéts- und Genderbeirat weiterentwickelt

und themenrelevante Professuren eingerichtet hat.

Diversitdtsbezogene Strategie- und MaBnahmenentwicklung



An der Paddagogischen Hochschule Niederésterreich wiederum wurde bereits
2017 ein eigenes Department fir Diversitét implementiert, welches in Aus-, Fort- und
Weiterbildung, in die inklusionsorientierte Curriculumsentwicklung und in die Hochschul-
entwicklung involviert ist.

Die Universitat fiir kiinstlerische und industrielle Gestaltung Linz (Kunstuni-
versitat Linz) hat in den Leistungsvereinbarungen 2019-2021 die Erstellung einer Strategie
.Open University* festgelegt. Die Strategie intendiert die Schaffung von Strukturen,
die es erméglichen, den unterschiedlichen biografischen, geschlechtlichen, kulturellen,
ethnischen, religiésen, 6konomischen und sozialen Ausgangslagen der Personen, die an

der Kunstuniversitat studieren oder arbeiten (wollen), gerecht zu werden.

1.3 Evaluation und Monitoring

Innovative Entwicklungen zeigten sich im Hinblick auf den Einsatz von Evaluations- und
Monitoringinstrumenten:

So evaluiert die Technische Universitat Wien (TU Wien) ihre MaBnahmen jedes
Semesterende und bildet die Ergebnisse in Kennzahlen (Anmeldungen, Kursabschliisse)
und vor allem auch qualitativen Feedbacks ab, um ihre Strategien und MaBnahmen
laufend verbessern zu kénnen.

Die WU Wien geht in Sachen Gender-Monitoring einen innovativen Weg.
Die Grundlage fur das Gender-Monitoring stellt der Frauenférderplan mit den darin
festgelegten MessgréBen dar. Um das Monitoring bestmdglich als Steuerungs- und
Entwicklungsinstrument zu nutzen, stellte sich die Frage, wie die erhobenen Daten
bedarfsgerecht dargestellt werden kénnen, um von User*innen besser fir diese Zwecke
genutzt zu werden. Seit 2019 wird daher der Gleichstellungsbericht in digitaler Form mit
interaktiven Elementen publiziert (Programm Power BI). User*innen kénnen dadurch die
Daten je nach individuellem Informationsbedarf zusammenstellen und die Auswertungen
an ihre eigenen Interessen und Bedarfe anpassen. Mit der Mdglichkeit, Daten inter-
aktiv darzustellen, kann die Entwicklung der Geschlechterverhéltnisse im Zeitverlauf,
auf unterschiedlichen Karrierestufen und in unterschiedlichen Organisationseinheiten
in bislang nicht vorhandener Tiefe visualisiert und verglichen werden. Es kdnnen
geschlechterdifferenzierte Daten zum Personal auch mit weiteren Daten, wie z. B. Budget-
herkunft oder Vertragsart, verschrénkt werden. Die Entwicklung der neuen Berichtsform
wurde abteilungsiibergreifend vorgenommen und von einer breiten Informations- und
Sensibilisierungskampagne begleitet. Der Bericht wird j&hrlich weiterentwickelt.®

Auch an der Fachhochschule Technikum Wien (FH Technikum/FHTW | Haupt-
preis) stehen mittlerweile gute Instrumente fir ein diversitdtsbezogenes Monitoring zur
Verfligung. Zudem werden formative® und im Jahreszyklus auch summative Evaluierungen’
aller MaBnahmen durchgefihrt, um deren Optimierung zu férdern. Aktuell ist ein
partizipatives Monitoring der Studiengénge in Entwicklung. In diesem sollen einmal pro

Semester Kennzahlen rund um das Studium erhoben und nach wechselnden Schwer-
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Universitat Wien

Akademie der
bildenden
Kiinste Wien

punkten untersucht werden. Ziel ist es, die Kommunikation zu wichtigen Qualitatsfragen
im Sinne einer gemeinsamen Orientierung zu férdern und das Potenzial vorhandener
Daten besser zu nutzen. Der erste geplante Themenschwerpunkt wird ,,Drop-out* lauten
und gezielt auf Gender- und Diversitatsfaktoren hin untersucht werden.

Auch die Wirkungen der Aktivitdten im Rahmen von ,Multiply Diversity!“ an der
Universitdt Wien (Hauptpreis) werden sowohl durch Monitoring als auch durch interne
und teilweise externe Evaluationen erfasst. An der Historisch-Kulturwissenschaftlichen
Fakultat findet Monitoring im Zuge der Zielvereinbarungen (z.B. von Personaldaten),
aber auch direkt im Zuge von Berufungsverfahren statt. Die Gender-Balance wird
stetig beobachtet, die Vizedekanin berichtet regelmaBig an die Fakultatskonferenz. Das
Monitoring des Center for Teaching and Learning (CTL) findet im Rahmen der Leistungs-
berichte statt, zus&tzlich werden regelméBig interne Evaluationen und Benchmarking
im internationalen Raum durchgefiihrt. Ebenso werden die diversen Aktivitdten des
Netzwerkes ,Women in Biology* durch anonymisierte Befragungen von Studentinnen
intern evaluiert. Eine externe Evaluation des Jahresberichts des Netzwerks findet durch
den Dekan statt.

1.4 Gleichstellungs- und Diversitatsarbeit
als Teil von Organisationsentwicklungsprozessen

Die seitens des BMBWEF Uber die letzten Jahre stetig vorangetriebenen Gleichstellungs-
agenden riicken das Themenfeld Diversitat zunehmend ins Blickfeld der organisationalen
Weiterentwicklung und der damit verbundenen Managementagenden. Hinzu kommen die
zunehmenden Herausforderungen im Umgang mit globalen Krisen, den beobachtbaren
gesellschaftlichen Erosionstendenzen und der damit zusammenhangenden Infrage-
stellung gleichstellungspolitischer Errungenschaften. Hochschulen und Forschungs-
organisationen stehen hier vor neuen Herausforderungen, wenn es darum geht, ihren
gesellschaftlichen Auftrag zu erfillen und Problemldsungen mitzugestalten. Vor
diesem Hintergrund sind nicht nur Fragen zur Profilbildung sowie zur Gewé&hrleistung
exzellenter Wissenschaft und Lehre von Bedeutung, sondern auch die Fahigkeit zur
organisationalen Selbstreflexion und Entwicklungsfahigkeit. Die Auseinandersetzung
mit Gleichstellungs- und Diversitdtsagenden bildet hier ein inhaltliches Bindeglied
zwischen den oben genannten Herausforderungen und den Aufgaben der Hochschul- und
Forschungsorganisationen. Diese Agenden, wie in einigen DIVERSITAS-Einreichungen
deutlich wird, als integralen Bestandteil der Organisationsentwicklung zu betrachten,
scheint daher mehr als schlissig.

Hierzu einige Beispiele:

An der Akademie der bildenden Kiinste Wien (Akademie) wurde 2022 vom
Rektorat ein (extern moderierter) partizipativ ausgerichteter Organisationsentwicklungs-
prozess initiiert. Alle Abteilungs(leitungen)- und Ressortverantwortlichen wurden ein-

geladen, strategische Themen fir den Entwicklungsplan entlang der funf strategischen
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Entwicklungsziele der Akademie zu definieren. Die Institute sind dadurch aktiv daran
beteiligt, inhaltliche und methodische Konzepte in ihren Handlungsfeldern zu entwickeln.
Die Vorhaben werden jéhrlich bei einer gemeinsamen Klausur diskutiert und zwischen
den Abteilungen bzw. Ressorts abgeglichen. Die Ergebnisse werden im Organisations-
konzept dokumentiert. Zeitlich versetzt erfolgt eine vom Rektorat initiierte Klausur mit
den Institutsleitungen bzw. -vertretungen. Die Gesamtergebnisse sind im Entwicklungs-
plan 2022-2027 festgehalten und wurden in die Leistungsvereinbarung aufgenommen.

Die Pddagogische Hochschule Niederésterreich ist bereits vor einigen Jahren
in einen Entwicklungsprozess zur diversitatssensiblen und inklusiven Hochschule ein-
getreten. Ziel ist es, Studierende optimal auf die Arbeit im Kontext mit Diversitdt und
Heterogenitét vorzubereiten sowie die im Dienst stehenden Lehrpersonen weiter dafiir zu
qualifizieren. Dies geschieht z.B. (iber das Webinarangebot ,Diversity is a fact — Inclusion
is an act” oder den MOOC®@DIVERSITY.

Auch die Montanuniversitdt Leoben (MUL | Anerkennungspreis) nitzt die
Diversitats- und Gleichstellungsagenden als Méglichkeit der Weiterentwicklung der
Organisation. In ihrer Einreichung wird explizit darauf hingewiesen, dass die bisherige
Strategie, ndmlich sich auf die Umsetzung gesetzlicher Vorgaben zu konzentrieren,
nicht ausreicht, um eine gleichstellungsbewusste Organisationskultur zu entwickeln.
Ihr Strategiewechsel besteht darin, sich starker auf die psychologischen Komponenten
im Umgang mit Diversitat zu fokussieren und Uber unterschiedliche MaBnahmen mehr
Bewusstsein in der Organisation zu schaffen.

Bezieht man in die Betrachtung vorangegangene Einreichperioden des DIVERSITAS
mit ein, so werden auch einigen Kontinuitaten in der Entwicklung von Hochschulen deutlich:

Das Beispiel ,WeCanTech* der Fachhochschule Technikum Wien zeigt, wie
Uber Jahre ein komplexes Strategie- und MaBnahmenbiindel bedarfsgerecht entwickelt
und weiter ausgebaut wird. Im Sinne der Ressourceneffizienz werden MaBnahmen, wo
immer mdglich, in vorhandene Funktions- und Aufgabengebiete integriert, um die nétige
Anbindung an funktionsbezogene Prozesse zu erzielen und Synergien aufzubauen bzw.
zu nutzen. So sind Vertreter*innen aller Zielgruppen der FHTW in die MaBnahmenent-
wicklung eingebunden und neue MaBnahmen werden in Abstimmung mit der Abteilung
Quality Assurance und dem Kollegium implementiert.

Die Einreichung der Fachhochschule Campus Wien (FH Campus Wien) beschreibt
die Implementierung eines Frauen*netzwerks, das fur alle Mitarbeiter*innen der FH
Campus Wien zugénglich sein soll, die sich als Frau*, nonbinar bzw. inter* identifizieren

Nach der vierten Vergabe des DIVERSITAS zeigen sich entlang der Einreichungen
an einigen Hochschulen Kontinuitdten in der Weiterentwicklung ihrer Diversitats- und
Gleichstellungsarbeit.

So etablierte die Universitdt Wien bereits in ihrer Einreichung 2018 im Rahmen
der Entwicklung ihrer Diversitatsstrategie ein 3-S&ulen-Modell, das zentrale Inter-
aktionsfelder zwischen den Universitatsangehérigen adressiert. Durch darauf bezogene
MaBnahmen lassen sich Interaktionsrdume gestalten (siche BMBWF 2019b, 17). In der
Einreichung fir den DIVERSITAS 2022 setzt die Universitdt einen Schwerpunkt auf

Diversitatsbezogene Strategie- und MaBBnahmenentwicklung
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1 - Interaktion Lehrende und Studierende: férdert Reflexion und Verantwortung in der Beziehung Lehrende / Studierende und die

Gestaltung geeigneter Lehr-/Lernkonzepte fiir heterogene Gruppen; fokussiert auf eine diversitdtskompetente Gestaltung aller

Lehr-, Lern- und Organisationszusammenhénge und férdert die Diversitdtskompetenzen von Studierenden und Lehrenden.

Organisationseinheit Titel Format Zielgruppe Zeitraum Kontakt

1 Center for Teaching and Qualifizierung studentischer Multiplika- Programm Studierende, seit 2013 Dr. Zwieauer
Learning tor*innen, Angebote zum wissenschaft- Lehrende laufend Dr. Rémmer-Nossek

lichen Arbeiten und Peer Learning

2 Zentrum fur GenderFair Workshop Studierende, 01.06.2021- Prof. Kadric-Scheiber
Translationswissenschaft Lehrende 30.11.2021  Ass.-Prof. Gromann

3 Fakultét fir Informatik, Dig-Equality FF Chancengleichheit durch Digitales Tool ~ Studierende, Leh- 01.03.2020- Prof. Motschnig
CSLEARN digitale Kompetenz friih férdern fiir LVs rer*innen, Schiiler*in- 31.08.2021  Dr. Comber

nen, Mitarbeitende

4 Kinderbiro der Universitat ~ UniClub — Lernraum Programm Studierende, seit 2015 Mag. Iber
Wien Lehramt laufend Mag. Marzoch

5  Postgraduate Center Studium Generale — Das nachberufliche Studienan- Studierende seit 2019 Dr. Tomaschek

Studium an der Universitat Wien gebot Mag. Raschauer

2 — Interaktion Nachwuchs und Fiihrungskrafte: beschreibt die diversitéts- und geschlechtergerechte Férderung des Nachwuchses

und die diversitatsorientierte Weiterentwicklung von Fiihrungskraften im wissenschaftlichen und allgemeinen Universitatspersonal.
Organisationseinheit Titel Format Zielgruppe Zeitraum Kontakt

6 Historisch-Kulturwissen- Policy Geschlechtergerechtigkeit Fakultats- Personal seit 2016 Dekan Schiitze
schaftliche Fakultat Policy laufend Vizedekanin Nolde

7 Fakultat fur Women in Biology Netzwerk Wissenschaftlicher  seit 2015 Dekan Ecker
Lebenswissenschaften Nachwuchs laufend Prof. Bright

8 Institut fur Rassismuskritische AG Arbeitsgruppe  Studierende und seit 2021 Prof. Rither
Afrikawissenschaften + Anlaufstelle  Mitarbeitende laufend Ass.-Prof. Englert

(AUP /WUP)

9  Fakultét fur Geowissen- Gender und Diversitdt ®@ FGGA Initiative mit ~ Wissenschaft- seit 2021 Dekanin Heinz
schaften, Geographie und mehreren licher Nachwuchs, Fakultatsmanagerin
Astronomie Formaten Fuihrungskrafte Heusmann

10 Institut fur Embodied (un)certainties: Producing know- ~ Workshop PhD, Wissenschaft-  28.04.2022- Prof. Prainsack
Politikwissenschaft ledge from the margin. A PhD workshop on licher Nachwuchs 29.04.2022

affective queerfeminist epistemologies

3 - Theorie-Praxis Dialog: verfolgt das Ziel, die forschungsgeleitete universitatsinterne Diversitatsexpertise von Wissenschafter*innen

mit der organisationalen Praxis der Universitadt Wien zu verschranken sowie das praxisbasierte Fachwissen der Expert*innen im

Universitdtsmanagement in Forschung/Lehre zuriickflieBen zu lassen.

Organisationseinheit Titel Format Zielgruppe Zeitraum Kontakt
Rechtswissenschaftliche GAIN - Gender: Ambivalent Forschungs-  Wissenschafter*in-  bis 12/2025 Dekanin Zéchling-Jud
Fakultat/ Fakultat fir In_Visibilities plattform nen, Studierende, Prof. Holzleithner
Sozialwissenschaften Zivilgesellschaft Prof. Sauer
Fakultat fir Gender und Transformation Forschungs-  Theorie/Praxis, laufend Prof. Hajo Boomgarden
Sozialwissenschaften schwerpunkt ~ Wissenschafter*in-  seit 2010 Prof. Sauer
nen, Offentlichkeit
DLE Bibliotheks- und AG Koloniale Kontexte — decolonize the Arbeitsgruppe Mitarbeiter*innen, laufend Mag. Seissl|
Archivwesen Library Bibliotheksbentit- seit 2021 Mag. Athumani Hango
zer*innen
Fachbereichsbibliothek Digitale Livefiihrungen Fihrungen Bibliotheksbendit- laufend Mag. Fiala
Philosophie und Psychologie zer*innen
Institut fiir Dekolonisierung tiber Klang: Aneignung Installationen  Theorie / Praxis Mitte 2023 Prof. Lodes

Musikwissenschaft

von akademischen Raumen als Diversitats-
management

(Veranstaltun-
gen, Konzerte)

Dialog, breitere
Offentlichkeit

Prof. Fischer

Abbildung 1: Aktivitdten im Rahmen der Diversitatsstrategie der Universitat Wien — Fokus Multiplikator*innen-Weiterbildung
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Multiplikator*innen als Treiber*innen fir die Weiterentwicklung der Organisationskultur.

|4

Die mit der Initiative ,Multiply Diversity!“ etablierte Weiterbildung und Férderung von
Multiplikator*innen ist an den Interaktionsfeldern — Lehrende/Studierende, Nach-
wuchs/Fihrungskréfte und Theorie/Praxis — orientiert. Der Aufbau und die Weitergabe
von Diversitatsbewusstsein und Wissen werden im organisationalen Ganzen betrachtet.
Dabei wird ein Augenmerk auf die strukturelle Verankerung der Weiterbildungsaktivitaten
fur Multiplikator*innen gelegt.

Die nebenstehenden Tabellen geben einen Uberblick zu den gesetzten MaB-

nahmen, deren organisationale Verankerung, Formate und Zielgruppen.

Interaktionsfeld Lehrende/Studierende

Entlang der Qualifizierungsangebote fir studentische Multiplikator*innen (QuaM)
kénnen sich Mentor*innen und studentische Mitarbeiter*innen des Center for Teaching
and Learning (CTL) sowie Tutor*innen und Studienassistent*innen an den Fakult&ten zu
den Themen Mehrsprachigkeit, Diversitét, ,first generation students®, Vereinbarkeit von
Betreuungspflichten und Berufstatigkeit aus- und weiterbilden. Der im Kinderbiiro der
Universitat Wien verankerte UniClub schafft einen Lernraum fiir Jugendliche mit Flucht-
und Migrationserfahrung auf dem Weg zur Matura und ist zugleich ein Erfahrungsraum fir
Lehramtsstudierende/zukiinftige Lehrer*innen. Im UniClub werden seit 2020 ergénzend
zur Lernbegleitung mit dem Projekt ,|da“ verstéarkt Beratungen fiir junge weibliche Mit-

glieder des UniClubs angeboten.

Interaktionsfeld Nachwuchs/Fiihrungskréfte

Im Dekanat der Historisch-Kulturwissenschaftlichen Fakult&t wurde Geschlechterge-
rechtigkeit als eigener Geschéaftsbereich verankert. Damit wird sichergestellt, dass
diese in den Bereichen Personalpolitik, Forschung und Lehre strukturell ausgebaut
wird. Durch die Ausbildung von Multiplikator*innen wie Lehrer*innen und zukiinftigen
Museums-Kurator*innen trégt die Fakultdt Forschungsergebnisse zu Gender-Themen
in den gesellschaftlichen Diskurs hinein. An der Fakultt fir Lebenswissenschaften
wiederum fungieren im Rahmen der Initiative ,Women in Biology“ junge und erfahrene
Wissenschafterinnen als Multiplikator*innen in Seminaren, Netzwerktreffen und in

Workshops fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs.

Interaktionsfeld Theorie/Praxis
Die interdisziplindre Forschungsplattform ,GAIN — Gender: Ambivalent In Visibilities*
initiiert zahlreiche Aktivitdten, die sowohl in die wissenschaftliche Community als
auch in die zivilgesellschaftliche Offentlichkeit hineinwirken. Die Third Mission ist ein
zentraler Eckpfeiler von GAIN: Wissenschafter*innen und Studierende fungieren als
Multiplikator*innen, die gesellschaftliche Debatten anstoBen und sich darin einbringen.
Samtliche Aktivitdten sind im Sinne der Leistungsvereinbarungen und der
Zielvereinbarungen entwickelt und mit dem gesamtuniversitéren Gleichstellungsplan

abgestimmt.

Diversitatsbezogene Strategie- und MaBBnahmenentwicklung
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Fachhochschule
Technikum Wien

Auch an der Fachhochschule Technikum Wien wird Gleichstellungs- und Diversi-
tatsarbeit als Teil der Organisationsentwicklung betrachtet. Durch die dafiir gesetzten
MaBnahmen soll die Normalitat der ,,Nicht-Norm* in technischen Ausbildungsbereichen
als selbstverstandliche Basis des hochschulischen Miteinanders etabliert werden (siehe
auch 7.1).

@@ BLICKPUNKTE

Die strategische Verankerung von Gleichstellungs- und Diversitdtsagenden
in den Policies und Vereinbarungen der Hochschulen hat im Vergleich zu den
Vorjahren stark zugenommen. Ein nachhaltiges und systematisch angelegtes
Diversitatsmanagement adressiert dabei moglichst alle Funktionsbereiche der
Organisation — Lehre, Forschung, Management und alle Service- und Support-
abteilungen. Im Rahmen von Horizon Europe und der damit verbundenen ver-
pflichtenden Erstellung von Gleichstellungsplénen erfuhr diese Entwicklung wohl
eine weitere Dynamisierung. Bereits bestehende Strategien und MaBnahmen
konnten in die Erstellung solcher Plane aufgenommen und Weiterentwicklungen
konnte ein strategischer Rahmen gegeben werden. Das BMBWEF leistet mit
dem Leitfaden zur Entwicklung von Gleichstellungsplénen in ésterreichischen
Hochschul- und Forschungseinrichtungen (vgl. BMBWF 2022) eine wesentliche
Hilfestellung zur kontextbezogenen Konzipierung und Strukturierung von Gleich-
stellungsplénen. Das Ministerium unterstiitzt u. a. auf diese Weise die Zusammen-
fihrung von Gleichstellungs- und Diversitdtsagenden zur Formulierung einer
inklusiven Gleichstellungspolitik der Hochschulen und Forschungseinrichtungen
(siehe auch: Gaisch 2023; Guenther/Raberger 2023; Haberl 2023).

Dennoch stellen unterschiedliche gleichstellungs- und diversitats-
politische Instrumente mit ihren divergierenden Zielen (z.B. Frauenférderung,
Gender Mainstreaming, Diversitdtsmanagement) Hochschulen immer wieder
vor Herausforderungen. Die diversitdtsbezogene Strategieentwicklung gestaltet
sich unter Umsténden aufgrund unterschiedlicher Steuerungslogiken spannungs-
reich. Organisationen missen daher immer wieder das Verhéltnis einzel-
ner Gleichstellungs- und Diversitatsziele kldren und ihre Kompetenzen in
der strategischen Ausgestaltung stérken. Dies ist beispielsweise der Fall
im Umgang mit den Vorgaben zur Frauenférderung und der gesetzlichen
Anerkennung von trans- und intergeschlechtlichen Menschen. Demnach ist in
jeder Organisation das Verhéaltnis unterschiedlicher Gleichstellungs- und Diversi-
tatsmanagementinstrumente zu kldren und die Ressourcenentwicklung den
steigenden Anforderungen anzupassen (Stichworte: intersektionale Perspektiven,

inklusive Gleichstellung). Problematisch sind Forderungen nach Strategie- und
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MaBnahmenentwicklungen dann, wenn trotz der erhdhten Komplexitat an Auf-
gaben (vgl. Lipinski 2017) keine entsprechende Ressourcenanpassung erfolgt.

Hinsichtlich der strukturellen Verankerung von Gleichstellungs- und Diversi-
tétsagenden zeigen die Beispiele, dass diese insbesondere an Padagogischen
Hochschulen weiter vorangetrieben wird. Diese haben im Vergleich zu den Uni-
versitdten und Fachhochschulen aufgrund ihrer Entwicklungsgeschichte noch
Aufholbedarf.

Zum Einsatz von Evaluierungs- und Monitoringinstrumenten lasst sich
sagen, dass viele der zum DIVERSITAS 2022 eingereichten Aktivitaten héchst
professionell entlang eines klassischen Managementzyklus organisiert sind.
Das heiBt, ausgehend von Ist-Analysen und einem darauf aufbauenden Zielent-
wicklungsprozess werden MaBnahmen entworfen, umgesetzt, einem Monitoring
unterzogen und evaluiert, um die Wirkung der strategischen Zugénge und Aktivi-
téten zu prifen und deren Weiterentwicklung zu unterstiitzen (vgl. z.B. Léther
et al. 2021). Innovative Herangehensweisen im Umgang mit diesen Instrumenten
erhéhen die bedarfsgerechte Nutzung von Evaluations- und Monitoring-Daten und
lassen diese nicht zu einer notwendigen Ubung (Stichwort: Reporting-Pflichten)
verkommen. Begrenzte personelle und zeitliche Ressourcen fithren oft zur Ver-
nachldssigung dieses Instruments, wodurch Entwicklungsméglichkeiten nicht
wahrgenommen werden kénnen.

Um eine nachhaltige Implementierung und Wirkung von Gleichstellungs-
und Diversitatspolicies zu erreichen, sollten stets moglichst alle von einer
Strategie oder einer MaBnahme betroffenen Funktionsbereiche friihzeitig in
den Zielfindungsprozess einbezogen und die Zusammenarbeit zwischen unter-
schiedlichen Funktionsbereichen und den Personen mit Gleichstellungs- und
Diversitatsexpertise transparent gestaltet sein. Dies erhdht tendenziell die
interne Sichtbarkeit von Gleichstellungs- und Diversitatsagenden. Auch kdnnen
dadurch partizipative Méglichkeiten ausgeschépft werden. Es sollte zudem Ziel
von MaBnahmen sein, die damit zusammenhéngenden Expertisen in den jeweils
zustandigen Funktionsbereichen aufzubauen und auch die Verantwortung dort
zu verorten. Das heiBt, die strukturelle Verankerung und damit verbundene
Verantwortlichkeiten sollten nicht ausschlieBlich in den dafir gewidmeten
Gleichstellungs- und Diversitatsstrukturen stattfinden, sondern vor allem in
Leitungs-, Verwaltungs- und Servicebereichen, da hier die wirkméachtigen
Akteurinnen und Akteure die Gestaltung von Gleichstellungs- und Diversité&ts-
agenden vornehmen missen. Eine solche kompetenzbezogene Verankerung in
den Leitungs-, Verwaltungs- und Servicefunktionen fehlt vielerorts noch. Auch
besteht in vielen Einrichtungen noch eine hohe Abhé&ngigkeit von engagierten
Einzelpersonen, deren Ausscheiden aus der Organisation die Gleichstellungs- und

Diversitdtsagenden oft schwécht.
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2
Diversitat in
der Personalauswahl

Der Personalbereich bildet ein zentrales Handlungsfeld im Diversitdtsmanagement.
In diesem Bereich bestehende und unreflektierte Aus- und Einschlussmechanismen
wirken sich langfristig auf die gleichstellungs- und diversitdtsbezogene Entwicklung
von Organisationen aus. Eine professionelle Auseinandersetzung mit dem Themenfeld
ist in diesem Funktionsbereich daher besonders wirkméchtig. Den Einreichungen zum
DIVERSITAS 2022 ist zu entnehmen, dass sich einige Hochschul- und Forschungs-
organisationen dieser Tatsache bewusst sind und in den Bereichen Recruiting und
Berufungsmanagement gleichstellungs- und diversitatsbewusste Strategien und Mal3-

nahmen entwickeln.

2.1 Recruiting(-Tools)

Aus der Forschung ist bekannt, dass die Verwendung bestimmter Begrifllichkeiten in
Stellenanzeigen zu Selbstausschlissen von Personen fiuhren kann (Gaucher et al. 2011).
An der Universitat Innsbruck (Anerkennungspreis) wurde deshalb im Arbeitsbereich
Human Ressource Management & Employment Relations der ,Job-Ad-Decorder” (JADE)
entwickelt, ein digitales Tool, das diskriminierende und stereotypisierende Sprachcodes
in Stelleninseraten identifiziert und mittels eines integrierten Wérterbuchs Vorschlage
fur diversitatsgerechte Formulierungen aufzeigt. JADE basiert auf dem Prinzip des
Nuding (Anstupsen). Bei der Verwendung eines diskriminierenden Sprachcodes erhalten
die Anwender*innen Alternativvorschldge, die DenkanstéBe geben und die Reflexion

von Sprachroutinen anregen sollen. JADE bietet zudem Argumentationshilfen fir die
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Universitat Klagenfurt

Implementierung des Tools. Bisher beriicksichtigt das Tool Geschlecht und Alter. Es
wurde in der Pilotphase vom AMS Tirol sowie von einigen Betrieben in unterschiedlichen
Branchen getestet und verbessert. JADE ist als webbasierte Plattform seit Oktober
2021 frei zugénglich nutzbar.® Jedwede Organisation kann daher ihre Stellenanzeigen
kostenfrei im Hinblick auf die Diversitdtsdimensionen Geschlecht und Alter tiberpriifen
und verbessern (siehe auch 9.2) Das Tool ist in Richtung weiterer Diversitdtsdimensionen
skalierbar. Es soll die Chancengleichheit bei der Rekrutierung von Mitarbeiter*innen
innerhalb der Universitat Innsbruck verbessern und kann durch seine offene Nutzbarkeit
zum Abbau von Diskriminierung am &sterreichischen Arbeitsmarkt beitragen.’

Die Universitat Klagenfurt (Hauptpreis) stellt in ihrer Einreichung den Aufbau
eines diversitatsinklusiven Recruitings und die Vertiefung von Diversitatskompetenz im
Onboarding vor. Im Hinblick auf die Wahrnehmung der Geschlechtervielfalt und den
Abbau von Trans- und Interphobie werden Ausschreibungstexte durch den Hinweis ,All
genders welcome” ergénzt. Dadurch soll (internationalen) Bewerber*innen eine ent-
sprechende Willkommenskultur signalisiert werden. Zudem wird in Ausschreibungstexten
fur Tenure-Track-Stellen, Professuren und Leitungsstellen im Hochschulmanagement
Gender- und Diversitatskompetenz verpflichtend als erwiinschtes Kriterium angefiihrt.”
Um den gesamten Einstellungsprozess inklusiver zu gestalten, wurde ein Pilotprojekt mit
einem dreistufigen Personalverfahren aufgesetzt. Dieses sieht vor, dass der Erfiillungs-
grad der Einstellungskriterien nicht nur anhand von Unterlagen, sondern auch tiber
Aufgabenstellungen und zwei Hearings beurteilt wird. Last not least umfasst das
MaBnahmenbiindel zum Recruiting Weiterbildungen zu Antidiskriminierung im Personal-
verfahren.

Eine weitere — innovative — MaBnahme im Personalwesen betrifft die Vermittlung
der Gender- und Diversitdtskompetenz im Onboarding-Prozess. Diese wurde in die fir
alle neuen Mitarbeiter*innen verpflichtende Sicherheitsunterweisung eingebunden. Im
Rahmen der Schulung wird rechtliches Wissen zu Diskriminierung und Bel&stigung in
Abgrenzung zu Mobbing und zu rein sozialen Konflikten vermittelt, um diese im Berufs-
alltag erkennen und Handlungsoptionen dazu entwickeln zu kénnen. Antidiskriminierung
wird so zum Thema der Arbeitssicherheit. Zudem finden verpflichtende Vortrége zum
Themenkomplex Gender - Diversitat — Antidiskriminierung fir neues Verwaltungspersonal
im sogenannten ,Basislehrgang” statt. Neue Wissenschafter*innen kdnnen sich dieses
Wissen mittels eines Videos in einem Online-Kurs aneignen. Fir Fihrungskrafte wurde

ein Workshop zum Thema Firsorgepflicht in Féllen von Diskriminierung konzipiert.

2.2 Berufungsmanagement
Die seit Jahren bestehende Kritik an den quantifizierenden Modi der Beurteilung

wissenschaftlicher Leistungen (z. B. H-Index") und exkludierende Normvorstellungen zu

wissenschaftlichen Karrieren (liickenloser Lebenslauf, Auslandsaufenthalte, Publikations-
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dichte etc.) fihrt — so zeigen es einige Einreichungen zum DIVERSITAS 2002 - zu
gleichstellungs- und diversitatsbewussterer Neuausrichtung von Bewertungsprozessen.

So orientieren sich beispielsweise wissenschaftliche Karrieren im medizinischen
Bereich nach wie vor stark an einer mannlichen Normbiografie. Diese zeigt die
medizinisch-wissenschaftliche Karriere als ununterbrochene Vollzeittétigkeit, in der auch
iber die reguldre Arbeitszeit hinaus stete Verfligbarkeit vorausgesetzt wird. Erfolgreichen
Medizinerinnen und Medizinern werden zudem bestimmte Verhaltensmuster hinsichtlich
Identifikation, Reprasentation und Selbstdarstellung zugeschrieben. Daher hat sich die
Medizinische Universitdt Graz zum Ziel gesetzt, die Parameter ihrer Leistungsbewertung
zu erweitern. Im Zuge des Projekts ,Anti-Bias und erweiterte Leistungsbeurteilung
in Auswahlprozessen” wurde im Sinne des Leitbildes der Universitét der Prozess der
Personalauswahl analysiert und Uberarbeitet. Der Prozess wurde dabei gezielt auf
unsichtbare Barrieren und mégliche unbewusste Vorurteile gegeniiber Bewerberinnen
und Bewerbern untersucht. Wissenschaftliche Qualitét, Impact und Durchgéngigkeit der
Leistung soll in Relation zur Biografie (,Performance relative to Opportunity*) bewertet
werden. Damit sollen Auswahlprozesse noch besser objektiviert und chancengleich
gestaltbar sein. Fir Kommissionsmitglieder wurde eine Checkliste erarbeitet, in der
explizit auf die Beriicksichtigung von Faktoren, welche die wissenschaftliche Performance
beeinflussen, wie z.B. biografische Briiche, Care-Verantwortung, Erkrankungen, Verlegung
des Lebensmittelpunkts etc., hingewiesen wird. Diese Checkliste wurde den Berufungs-
kommissionen zur Verfiigung gestellt. Die MaBnahme zur erweiterten Leistungsbe-
urteilung umfasst zudem Anti-Bias-Workshops zur Information und Sensibilisierung fur
Ausschlussmechanismen. In der Folge sollen zudem bereits die Stellenausschreibungen
auf potenzielle Ausschliisse in den Formulierungen durchgesehen und Kommissionen
durch Personen mit Gleichbehandlungsexpertise exemplarisch begleitet werden.

Auch die Medizinische Universitdt Wien beschéftigt sich mit Verzerrungseffekten
in Berufungsprozessen. Ziel des zum DIVERSITAS 2022 eingereichten Projekts war es,
in Berufungsverfahren Mechanismen einzufiihren, die den Einfluss von unbewussten
Verzerrungseffekten auf die Bewertung und Evaluierung von Bewerber*innen reduzieren
kénnen. Dafiir wurden zunéchst die Berufungsverfahren hinsichtlich ihrer formalen
Abladufe (Prozessbeschreibungen, Dokumentations- und Berichtswesen) und der
informellen Praxis analysiert (siehe Abbildung 2 umseitig).

Hierfir wurden 25 qualitative Interviews mit Mitgliedern von Berufungs-
kommissionen gefihrt. Die Ergebnisse dieser Analyse bildeten die Grundlage fir die
Entwicklung von Verbesserungsvorschlégen. Diese wurden in einem pragnant formulierten
Infofolder mit eigens entwickelten Piktogrammen zu den haufigsten Bias in deutscher
und englischer Sprache zusammengefasst (siehe Abbildung 3 umseitig).

Der Folder erinnert auf einen Blick an das Wirken von Bias in Entscheidungs-
prozessen und bietet praktische Hinweise zum Umgang damit. Zudem wird wahrend
der konstituierenden Kommissionssitzungen eine identisch gestaltete PowerPoint-Folie
gezeigt und deren Inhalt kurz von einem Mitglied des Arbeitskreises fir Gleich-

behandlungsfragen vorgestellt.
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MedUni Wien ,Berufungskommissionen neu denken*“ Prozessgrafik

Status-quo-Analyse MaRnahmen Qualitatssicherung
Regelwerk SIS ungl Instrumente Prozessebene
Umsetzungswssen
— Erhebung der — Expert*innen- - Kommunikations- — Anderungen SOP - Monitoring
formalen Praxis Interviews strategie — Schulungen — Evaluation
— Sammlung aller — Erstellung eines — Bias-Folder — Verankerung im — Berichte erstellen
Doku & SOP Ergebnisberichts — Feedback Prozess — Weiterentwicklung
— Beschreibung der — Ziel: Entwicklung - Feedback — Feedback
Prozesslandkarte von Verbesserungs-
vorschlagen u
- Feedback

U/ /

Rektorat, GMD, BK, GMD, BK, E:,'I(g’ftK'G Rektorat,
GMD, BK, AKG AKG, DK AKG, PR N GMD, AKG, BK

Mitwirkende MedUni Wien Abteilungen

Medizinische Universitat Wien
,Berufungskommissionen neu denken’
Prozessgrafik
Diversitas-Preis-Einreichung 2022

AKG = Arbeitskreis fiir Gleichbehandlungsfragen

BK = Berufungskommission (Professor*innen, Wissenschaftliche und Allgemeine Mitarbeiter*innen, Studierende)
DK = Datenschutzkommission

GMD = Stabsstelle Gender Mainstreaming und Diversity

PR = Abteilung Kommunikation und Offentlichkeitsarbeit

Abbildung 2: Prozessgrafik ,,Berufungskommissionen neu denken”

qé.o 8,—38

Welche Arten von Bias

kénnen im Zuge von
Berufungsverfahren
eine Rolle spielen?

Confirmation Bias

Neue Informationen werden so intar-
pretiert, dass sie mit bastehenden
Uberzeugungen in Einklang stehen,
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umgegangen werden?

Aussehen o é ©°

Fur attraktiv befundene Gesichter
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trauenswirdiger.

B\
Gender Bias -\$'

Unbewusste Annahmen (iber
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= B t hen der eig Bias

(z.B. Harvard Implicit Association Test;

https:/fimplicit,harvard edu/implicit)
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mogliche Bias-Effekte reflektieren.
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Ahnlichkeit

Wir fihlen uns wohler mit Menschen,
die uns ahnlich sind.

Ingroup/Outgroup

Mitglieder der eigenen Ingroup” wer-
den positiv verzerrt wahrgenommen,
nicht dazugehorige Menschen negativ
verzerrt,

Gruppe

+ Gemeinzam Entscheidungen

und mogliche Verzerrungseffekte
hinterfragen.

Die Bias anderer sind fiir uns leichter
erkennbar als unsere eigenen:

Mut zum Ansprechen.

Abbildung 3: Folie fir Berufungskommissionen Was ist ,Unconscious Bias“?
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€€ BLICKPUNKTE

In der nachhaltigen Ausgestaltung diversitats- und gleichstellungskompetenter
Hochschulen und Forschungseinrichtungen nimmt die Ausrichtung des jeweiligen
Personalwesens eine zentrale Rolle ein. Wie das Beispiel der Universitat Klagen-
furt zeigt, kann Gber die forcierte Einstellung von Mitarbeitenden mit Gender- und
Diversitatskompetenz eine gleichstellungsorientierte und antidiskriminatorische
Organisationskultur gezielt strategisch weiterentwickelt werden. Ein besonderes
Augenmerk ist hierbei auf Leitungsfunktionen zu legen.

Auch das Einbinden von SensibilisierungsmaBnahmen in bestehende
Strukturen und Prozesse (z.B. verpflichtende Sicherheitseinweisung und
Onboarding-Prozess) und die Verkniipfung der Gender- und Diversitatsagenden
mit fachspezifischen Aufgaben kann u.a. deshalb als Erfolgsfaktor betrachtet
werden, weil dadurch ein hdherer Anreiz besteht, sich iiber fachliche Themen
diesem Wissens- und Kompetenzbereich zu ndhern.

Auf struktureller Ebene werden Gleichstellungsanspriiche oft noch als
Widerspruch zur wissenschaftlichen Exzellenz betrachtet. Die Beseitigung von
strukturellen, institutionellen Formen der Diskriminierung wird demnach noch
nicht als essenzielle Rahmenbedingung fir die Erbringung exzellenter Leistungen
im Sinne einer ,inclusive excellence* (Williams et al. 2005) betrachtet. Dies trifft
sich auch mit der antidiskriminatorischen Neuausrichtung und qualitativen Ver-
breiterung der Bewertung wissenschaftlicher Leistungen (u.a. Bergmann et al. 2018),
die auch in der ERA, Aktion 3" festgelegt sind. Hierzu wurden international einige
Initiativen auf den Weg gebracht, an denen auch ésterreichische Hochschulen und

Forschungsférderorganisationen teilnehmen (z.B. CoARA und DORA).®

Diversitat in der Personalauswahl
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Weiterentwicklung
der Organisationskultur und
Personalentwicklung

Die gleichstellungs- und diversitdtsgerechte Weiterentwicklung der Organisations-
kulturen an Hochschulen und Forschungseinrichtungen ist ein zentrales Ziel der BMBWF-
Policies (,Fix the Institutions; vgl. BMBWF 2018, 46).

3.1 Weiterentwicklung der Organisationskultur

Die Kunstuniversitat Linz setzt mit dem Format der Reflexionswerkstétten ,Open Uni-
versity* eine MaBnahme zur Weiterentwicklung einer inklusiven und antidiskriminierenden
Organisationskultur. Die Reflexionswerkst&tten sind moderierte GroBgruppenver-
anstaltungen. Sie dienen der Sensibilisierung, Ideenfindung und Problemlésung und
bauen methodisch auf einem partizipativen Ansatz auf. In den Werkstatten sollen
relevante Zukunftsthemen diskutiert und weiterentwickelt werden. 2019 fanden an
der Universitat zwei Reflexionswerkstétten statt. Im Mittelpunkt stand die Frage, wie
durch Veradnderungen in der Kommunikationspraxis Hirden abgebaut und Ausschlisse
verhindert werden kénnen. Dafiir wurde ein Aktionsplan mit MaBnahmenvorschlagen in
funf Handlungsfeldern erarbeitet, der seit 2019 schrittweise umgesetzt wird. Adressiert

werden die Handlungsfelder:

+  Management/Kultur der Kommunikation & Kooperation

+  Zugehdrigkeit & Treffpunkte

Weiterentwicklung der Organisationskultur und Personalentwicklung
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Universitat fiir
Bodenkultur Wien

Akademie der
bildenden

Kiinste Wien

¢ R&ume & Treffpunkte
* Orientierung & Leitsystem

¢ Informations- und Kommunikationstechnologien (IKT)

2021 fand eine Reflexionswerkstatt zum Thema ,Filterlos* statt, die sich der Frage
widmete: Welche Filter und Barrieren gibt es beim Zugang und in der Kunstuniversitat
und wie kdnnen diese beseitigt werden? In der Werkstatte wurde dariiber reflektiert,
wie Rdume des Austauschs/Kontakts, der Reflexion und Interdisziplinaritét geschaffen
werden kénnen, welche Formate Durchlassigkeit erzeugen und wie diese lustvoll bzw.
attraktiv gestaltet werden kénnen, wie besonders niederschwellige Anlaufstellen ein-
gerichtet werden kénnten und welchen Einfluss der Faktor ,Zeit" auf verschiedenen
Ebenen hat. In diesem Rahmen wurden diverse Formate kreiert bzw. neu belebt, wie z.B.
die ,Akademische Ambulanz* als sehr niederschwellige, lustvoll gestaltete Anlaufstelle
fur Studierende oder das Format ,Kaffeesudlesungen®, bei dem alle Mitarbeiter*innen-
gruppen sich zu einem informellen Jour fixe treffen. Eine weitere Werkstatte wurde fir
2022/23 zum Thema ,Non Binary — Geschlechtervielfalt geplant.

Die Universitdt fiir Bodenkultur Wien (BOKU Wien) veranstaltet mit den
~Awareness Days"" seit 2021 ein jéhrlich wiederkehrendes Format als zentrale MaB-
nahme zur Implementierung der BOKU-Diversitatsstrategie. An diesen Tagen werden u. a.
Workshops angeboten, um vielféltige Lebens- und Arbeitsweisen sichtbar zu machen
(z.B. Trans/inter*/nichtbinar: Lern- und Arbeitsrdume geschlechterreflektiert gestalten,
psychische Belastungen und Krisen, diskriminierungsfreies Fiihren und Leiten u.a.m.).
Das wiederkehrende Format bietet die Méglichkeit, aktuelle Bedarfslagen der Universitat
und damit verbundene gesellschaftliche Herausforderungen thematisch aufzugreifen
und in ein umfangreiches Programm einzubetten. Die BOKU-Angehérigen werden zu
den Awareness Days Uber unterschiedliche Kanéle informiert und eingeladen. Die Work-
shops sind zudem Teil des BOKU-Fortbildungsprogramms der Personalentwicklung. Fiir
die Workshops kénnen Bedarfe hinsichtlich Gebardendolmetsch angemeldet werden,
wie auch Anliegen beziiglich der Verwendung von Namen und Pronomen. Ein hnliches
Awareness-Format wurde bereits 2019 von der Universitat Graz unter dem Titel ,Diversi-
tat in Forschung und universitérer Praxis“ angeboten.

An der Akademie der bildenden Kiinste Wien wird der Transformationsprozess
hin zu einer gelebten Kultur der Vielfalt als kontinuierlicher Prozess verstanden und
laufend fortgesetzt. Der Prozess wird durch verschiedene institutionell verankerte MaB-
nahmen unterstitzt. Die institutionelle Riickbindung erfolgt durch die Einrichtung einer
Arbeitsgruppe ,Gender Equality und einer Arbeitsgruppe ,Gender_queer und Critical
Intersectionality Studies” sowie den Gleichstellungsrat, einem tibergeordneten Gremium
zum Monitoring der im Gleichstellungsplan vereinbarten Zielsetzungen. Der Rat setzt
sich aus je einer Vertretung und einer Ersatzperson aus dem Arbeitskreis fur Gleich-
behandlung, der Koordinationsstelle Frauenférderung/Geschlechterforschung/Diversitat,
der Studierendenvertretung (OH), Rektorat und Senat zusammen und reflektiert die

Umsetzung der Gleichstellungsziele laufend kritisch. Die Personalentwicklung bietet
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zur Unterstiitzung des Aufbaus von Gender- und Diversitdtskompetenz regelmaBig
Weiterbildungsangebote an.

Die PH Steiermark arbeitet laufend an der Entwicklung einer inklusiven Hoch-
schulkultur, sie integriert Menschen mit Behinderung als Studierende, Hochschullehr-
personal und Lehrbeauftragte. Mithilfe digitaler Medien und assistiver Technologien
sollen Studierende, Lehrende und Wissenschafter*innen in ihrem selbstbestimmten
Leben unterstiitzt werden.

Die Montanuniversitédt Leoben hat bereits in ihrer DIVERSITAS-Einreichung 2020
die Entwicklung einer Diversitatsstrategie ausgewiesen und sich dabei vor allem auf
Frauenférder- und Compliance-MaBnahmen konzentriert. In ihrer Einreichung 2022 wurde
die darauf aufbauende Initiative Diversity @ MUL vorgestellt. Ziel von Diversity @ MUL ist
es, die Bewusstseinsbildung fiir eine geschlechter- und diversitatsgerechte Organisations-
kultur weiter voranzutreiben. Dabei konzentriert sich die MUL auf die Handlungsbereiche
Rekrutierung, Laufbahnentwicklung, Nachwuchsférderung und Personalentwicklung. Im
Entwicklungsplan der MUL ist die Diversitats- und Gleichstellungsstrategie im Personal-
wesen als strategisches Ziel entsprechend verankert. Die Initiative Diversity @ MUL
umfasste eine Auftaktveranstaltung mit einem Vortrag zum Thema ,Diversity, Equity
& Inclusion im Hochschulkontext®, Workshops fiir Mitarbeiter*innen und Studierende,
u.a. zu ,Diversity & Bias“ und zu ,Interkultureller Kompetenz“. Die Ergebnisse und
Erfahrungen aus den unterschiedlichen Formaten flieBen in die Ausgestaltung der

Diversitatsstrategie ein.

3.2 MaBnahmen in der Personalentwicklung -
Fokus auf Personen, die Gleichstellung und
Diversitdtsmanagement in ihrem Wirkungsbereich
unterstiitzen bzw. vorantreiben

Die Kompetenzentwicklung zu Gleichstellung und Diversitat erfolgt in den Organisationen
vorwiegend Uber Fortbildungsveranstaltungen. Beispielsweise rollte die TU Wien dazu
das modular angelegte E-Learning-Angebot ,Diversity & More* aus. Dieses besteht
aus den Kursen ,Diversity Basics®, ,Sexuelle Belédstigung und Diskriminierung” und
»Unconscious Bias“. Die E-Learning-Module werden Studierenden auch als ,Trans-
ferable Skills“ entlang entsprechender Lehrveranstaltungen angerechnet. Die drei
Module sind eine direkte MaBBnahme aufgrund der Ergebnisse der Studierenden- und
Mitarbeiter_innenbefragung und der Erfahrung, dass bisherige SensibilisierungsmalB-
nahmen nur eine tGberschaubare Anzahl von Personen erreicht haben. Die Kurs-Module
wurden extern zugekauft und sind im Zugang weder zeitlich noch von der Anzahl der
Teilnehmer_innen begrenzt. Fir die kontextsensible und nachhaltige Implementierung
dieser MaBBnahme war die inhaltliche Anpassung von Beispielen an den Studien- und
Arbeitsalltag an der TU zentral, wie auch die laufende Betreuung und regelmaBige (Neu-)

Bewertung des Angebots. Der modulare Kurs stellt eine niederschwellige Méglichkeit dar,
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sich im Selbststudium zeitunabhéngig tiefergehend mit diversitdtsbezogenen Themen
auseinanderzusetzen.

Die Ausbildung von Personen, die Gleichstellung und Diversitdtsmanagement in
den unterschiedlichen Statusgruppen einer Hochschule vorantreiben, unterstiitzt den
organisationalen Kulturwandel, indem sie Diversitdtswissen und Bewusstsein in die
unterschiedlichen Teilbereiche der Organisation hineintragen (siehe 1.4). Die Universit&t
Wien setzt mit ihrer Einreichung ,Multiply Diversity! Multiplikator*innen im Fokus gelebter
Diversitat an der Universitat Wien“ einen wesentlichen Schritt zur nachhaltigen Kultur-
veranderung der gréBten Universitat Osterreichs.

Eine nachhaltige Entwicklung einer diversitatsorientierten Organisationskultur
strebt auch die Akademie der bildenden Kiinste Wien durch die Partizipation der
Institute an. Die (Leitungs-) Personen agieren dabei als Multiplikator*innen und binden
ihr in Weiterbildungen erworbenes Wissen in die internen Prozesse auf Institutsebene
ein. Unterstitzend erfolgte 2022 eine qualitativ ausgerichtete Analyse zum Status quo
der Gender- und Diversitdtskompetenz an den Instituten. Dazu fanden leitfadengestiitzte
Gespréche (Fokusgruppen) mit den Leitungsorganen statt. Darauf aufbauend wurden
Prozesse zur Weiterentwicklung der Gender- und Diversitdtskompetenz fir die Institute
und Abteilungen entwickelt.

Auch die Medizinische Universitdt Wien setzt hinsichtlich organisationaler
Weiterentwicklung auf das Wirken von Multiplikator*innen. Dafir werden Berufungs-
kommissionsmitglieder fur kognitive Bias in Entscheidungsprozessen sensibilisiert
und dieses Wissen kann - Uber Berufungsprozesse hinausgehend - in die einzelnen

Organisationseinheiten weitergetragen werden.

BLICKPUNKTE

Gesetzliche, strukturelle und prozessuale Entwicklungen wirken dann nachhaltig,
wenn alle in einer Organisation tatigen Menschen gleichstellungs- und diversi-
tatsorientiertes Handeln férdern und in ihren eigenen Handlungen verantwortlich
umsetzen. Hochschulen als Organisationen mit hohen Autonomiegraden der wissen-
schaftlichen Kurie, stehen in Sachen Kulturverédnderung vor besonderen Heraus-
forderungen (vgl. Schumacher 2020). Gleichstellungs- und Diversitatsabteilungen
sowie die Personalentwicklung sind hierbei zentrale Gestaltungsbereiche. Durch
Personen, die Gleichstellung und Diversitdtsmanagement in ihrem Wirkungsbereich
unterstiitzen bzw. vorantreiben, kann, so zeigen es Beispiele aus den Einreichungen,
der Prozess der Kulturverdnderung in den unterschiedlichen Teilbereichen der
Organisationen tragféhig gestaltet werden.

Partizipative Elemente in der Strategie- und MaBnahmenentwicklung

erweisen sich fir Organisationen oftmals als férderlich, wenn es um die Anpassung
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von MaBnahmen an die jeweiligen Arbeitsprozesse geht. Damit kann weitgehend
sichergestellt werden, dass MaBnahmen im Arbeitsalltag von den Beteiligten auch
als sinnvoll erachtet und umgesetzt werden. Arbeitsgruppen und Projektteams zu
bestimmten MaBnahmen, die aus den unterschiedlichen Funktionsbereichen der
Organisation zusammengesetzt werden, sind hier eine fir partizipative Prozesse
geeignete strukturgebende Méglichkeit. So wurde beispielsweise an der TU Wien
ein Projektteam — bestehend aus Mitgliedern des Diversity Managements, der
Abteilung Genderkompetenz, dem Arbeitskreis fir Gleichbehandlungsfragen,
dem LGBTIQ* Ally Netzwerk und Studierenden — eingerichtet, um den extern
zugekauften modularen Weiterbildungskurs ,Diversity & More“ an die Erforder-

nisse der TU anzupassen.

Weiterentwicklung der Organisationskultur und Personalentwicklung

35






4
Handlungsfeld: Lehre

Das Handlungsfeld Lehre steht als eine der Kernaufgaben von Hochschulen haufig im
Zentrum von Gleichstellungs- und DiversitdtsmaBnahmen. Themen wie Kompetenz-
entwicklung zu diversitatsbewusster Didaktik und Diversitatsaspekte im Zuge der
Digitalisierung von Lehre fallen in diesen Bereich. Hierzu wurden in den Einreichungen

zum DIVERSITAS 2022 einige Aktivitaten vorgestellt:

41 Auf- und Ausbau der
Diversitdtskompetenz von Lehrenden

An der Akademie der bildenden Kiinste Wien stehen Lehrenden zur Sensibilisierung
und Wissensbildung mindestens einmal im Semester Angebote zu genderreflektierender
Lehre und zu gendersensibler Kommunikation zur Verfiigung.

Auch die Montanuniversitdt Leoben setzt im Rahmen ihrer Initiative
»Diversity @ MUL" auf Kompetenzentwicklung im Bereich der Hochschullehre. , Diversitat
in der Lehre — Vielfalt als Chance erkennen” bzw. ,Supporting Diversity in Teaching —
Identifying diversity as Opportunity* sind Workshop-Angebote fiir Lehrende, die Inklusion
in der Lehre und den Umgang mit heterogenen Studierendengruppen férdern.

Die TU Wien setzt in der Kompetenzentwicklung ihrer Mitarbeitenden auf ein
E-Learning-Tool, das modular aufgebaut und fir die unterschiedlichen Bedarfe adaptier-

bar ist.

Handlungsfeld: Lehre

Akademie der
bildenden

Kiinste Wien

Montanuniversitat
Leoben

Technische
Universitat Wien

37



38

Padagogische
Hochschule
Steiermark

4.2 Digitalisierung der Lehre

Die Einreichung der Pddagogischen Hochschule Steiermark stellt in ihrem Projekt
»Digitalisation and Inclusive Education (Digln)* beispielhaft die Nutzung digitaler
Méglichkeiten zur inklusiven Gestaltung von Lehr- und Lernumgebungen ins Zentrum."™®
Die Hochschule biindelt hierzu unterschiedliche Initiativen, wie z.B. ein ,Digital Lab
for Inclusion, eine Hochschullernwerkstatte fir digitale und inklusive Unterrichtsent-
wicklung, die Fortbildungsreihe ,DIGI_inklusiv* und den MOOC ,Inclusion - Vielfalt als
Chance! — Grundlagen inklusiver Pddagogik* (siehe auch 7.2). Zudem veranstaltet die PH
Steiermark Lehrenden-Austauschtreffen und Bar-Camps zu inklusiver Online-Lehre. Die
Padagogische Hochschule Steiermark setzt damit verstéarkt auf digitale Méglichkeiten,

um Lehrkréfte in Bezug auf integrative Bildung zu professionalisieren (siehe auch 7.3).

¢ BLICKPUNKTE

Der Anspruch an Lehrende, gender- und diversitdtsbewusst zu lehren, ist — so zeigt
es die Praxis — dann umsetzbar, wenn die Hochschulorganisation die entsprechenden
Rahmenbedingungen zur Verfiigung stellt. Hierzu gehéren barrierearme Lern-
umgebungen, technische Unterstiitzungsleistungen, Weiterbildungsressourcen,
Flexibilitét in der Lehrveranstaltungsplanung, ein wirkungsorientiertes Feedback-
system, das auch Feedback der Lehrenden beinhaltet, die Bereitstellung von Austausch-
méglichkeiten zwischen den Lehrenden etc. Auch sollte beriicksichtigt werden, dass
externe Lehrende unter Umstanden Uiber andere Weiterbildungsmotivationen bzw.

-ressourcen verfiigen als fest angestelltes Lehrpersonal.

Handlungsfeld: Lehre
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Handlungsfeld: Forschung

Die Stérkung der inhaltlichen und der strukturellen Relevanz von Gleichstellung und
Diversitat in der Forschung sind ausgewiesene Entwicklungsziele im européischen
Forschungsraum'® und werden auch durch die Forschungsférderpolitik der EU getragen".
Die Einreichungen zum DIVERSITAS 2022 spiegeln beispielhaft einige diesbeziigliche

Aktivitaten wider:

5.1 Einrichtung von Professuren zum
Themenfeld Diversitat

Die Widmung von Professuren ist eine Mdglichkeit, um in der Profilbildung die fach-
bezogene Relevanz von Diversitdtsthemen auszuweisen. Als Beispiel hierfir kann
die Pddagogische Hochschule Steiermark herangezogen werden, an der mehrere
Professuren den Themenbereich ,Digitalisierung und Inklusion adressieren, u.a. die
Professur fiir Inklusionsforschung, die Professur fir Mediendidaktik und -informatik,
die Professur fur Diversitdts- und Inklusionsforschung, die Professuren fiir Inklusive
Padagogik und die Professur fir Medienpadagogik, eEducation sowie die Professur fir

Bildungssoziologie und Diversitat.

5.2 Diversititsbezogene
Weiterbildungsangebote fiir Forschende

Die Montanuniversitit Leoben beschéaftigte sich im Format des TripleN Talks ,Technische

Innovationen & Gender: Leitlinien fir eine inklusive Technologieentwicklung® mit dem

Handlungsfeld: Forschung
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Themenfeld. In einer Posterausstellung wurde zudem der Frage nachgegangen, wie die

Geschlechterdimension in die Forschungsinhalte integriert werden kann.'®

5.3 Gleichstellungs- und
diversitdtsbezogene Forschung

An zahlreichen Hochschulen werden interne Fachexpertisen fiir die Ausgestaltung von
Gleichstellungs- und Diversitdtsagenden in der Forschung genutzt. Die interdisziplinare
Forschungsplattform GAIN der Universitat Wien ist ein Beispiel fur eine fakultétstiber-
greifende Kooperation. Sie bindet sechs Fakultaten ein und ist am Institut fiir Rechtsphilo-
sophie angesiedelt. GAIN férdert den Dialog der intersektionalen Geschlechterforschung

mit unterschiedlichen gesellschaftlichen und universitaren Handlungsfeldern.”

BLICKPUNKTE

Weiterbildungen und auch Beratungen von Forschungsteams zur inhaltlichen
Relevanz von Gender- und Diversitatsaspekten sowie Gleichstellungsfragen in der
Forschungsorganisation bieten mittlerweile zahlreiche Ssterreichische Hochschulen
und Forschungseinrichtungen an (z.B. die Fachhochschule Campus Wien, die Uni-
versitat Klagenfurt, die OAW). Dabei wird von Forschenden oft die Frage gestellt,
wie ,Gender* und ,Diversitat" inhaltlich in die Forschungsvorhaben integriert
werden kénnen. Hierzu ist anzumerken, dass in solchen Fallen noch kein Bewusst-
sein darlber zu bestehen scheint, dass viele (nicht alle) Forschungsinhalte bereits
Geschlechter- und andere Diversitdtskonstruktionen enthalten und diese nicht erst
integriert werden missen. Die Kompetenz besteht darin, die Relevanz der meist
vorhandenen Geschlechter- und Diversitatsaspekte fir das jeweilige Erkenntnis-

interesse und die Ergebnisqualitat fachlich einzuschatzen.
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Handlungsfeld:
Hochschulmanagement,
Verwaltung und
Serviceeinrichtungen

Viele Hochschulen bieten ihrem Lehr- und Forschungspersonal seit langerem Weiter-
bildungen zu Gleichstellungs- und Diversitatsthemen an. Damit wird der Kompetenz-
aufbau in den Kernaufgaben maBgeblich vorangetrieben. Diesbeziigliche Leerstellen
bildeten hingegen lange die Hochschulleitung, der Verwaltungsbereich und die
Servicebereiche. Unter dem Blickwinkel eines ganzheitlichen Diversitdtsmanagements,
in welchem alle an einer Hochschule oder Forschungseinrichtung tatigen Personen an
einem gleichstellungs- und diversitatsgerechten Organisationsklima mitwirken, liegt es
nahe, auch diese Bereiche in die Kompetenzentwicklung miteinzubeziehen. In den Ein-

reichungen zum DIVERSITAS 2022 finden sich dazu einige Beispiele:

6.1 Weiterbildungsangebote fiir
Fiihrungskrafte und das allgemeine Personal

Die Kompetenzentwicklung der wirkmé&chtigen Fihrungskréfte stellt eine wesentliche
Stellschraube in der Weiterentwicklung der Gleichstellungs- und Diversitdtsagenden einer
Organisation dar. Haufig bestehen gerade auf dieser Ebene groBe Vorbehalte gegeniiber
SchulungsmaBnahmen. Geschult werden vorwiegend nachgeordnete Hierarchie- und

Funktionsebenen. Im Rahmen der ,Awareness Days* der BOKU Wien werden beispiels-

Handlungsfeld: Hochschulmanagement, Verwaltung und Serviceeinrichtungen
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Universitat Klagenfurt

weise auch Trainings flr Flihrungskrafte angeboten. Diese bieten Gelegenheit, sich mit
den gesetzlichen Grundlagen zu Gleichstellung und Diskriminierung, den eigenen Bias
und Méglichkeiten der Diskriminierungspravention zu beschéaftigen.

An der Universitat Klagenfurt werden im Rahmen der gender- und diversitats-
gerechten Umgestaltung des Recruitings Fiihrungskraften Weiterbildungen zu Konflikt-
kompetenz und zur Entwicklung eines inklusiven Fiihrungsstils angeboten. Inhaltlich
werden u.a. Themen wie Firsorgepflicht, Definition und Bedeutung von gender- und
diversitatsgerechter Fiihrung und Formen fairer Leistungsbewertung vermittelt.

Die Universitdt Klagenfurt hat zudem fir neues Verwaltungspersonal ver-
pflichtende Vortrdge zum Themenkomplex Gender — Diversitdt — Antidiskriminierung

eingefuhrt.

BLICKPUNKTE

Die Hochschulleitung nimmt durch ihre Aufgaben und Pflichten eine zentrale Rolle in
der Durchsetzung von Gleichstellungsanspriichen und Implementierung von Diversi-
tatsmanagement ein. In nahezu allen Einreichungen wurde die Notwendigkeit einer
unterstiitzenden Hochschulleitung bestéatigt. Umso wesentlicher erscheint es, dass
bei der Einstellung von Leitungspersonal auf das Vorhandensein von Gender- und
Diversitatskompetenz Wert gelegt wird.

Im Hinblick auf das Verwaltungspersonal und das Personal in den Service-
einrichtungen ist anzumerken, dass diese haufig eine Schnittstellenfunktion
einnehmen, z.B. die ersten Ansprechpersonen fiir Studierende, Lehrende und
Forschende im Hochschulalltag sind oder f&hig sein missen, Routinen zu durch-

brechen, um Gleichstellungs- und Diversitatsanforderungen umzusetzen.

Handlungsfeld: Hochschulmanagement, Verwaltung und Serviceeinrichtungen
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7/
MalBnahmen zu spezifischen
Diversitatsdimensionen

Zum DIVERSITAS 2022 wurden auch wieder einige Aktivitdten eingereicht, die sich
auf einzelne Diversitatsdimensionen beziehen. Besonders traten MaBnahmen zu
Geschlechtervielfalt, zur Inklusion von Menschen mit Behinderung und zur sozialen

Dimension hervor. Hier einige Beispiele:

71 Geschlechtervielfalt

Unter dem Titel ,WeCanTech” hat die Fachhochschule Technikum Wien ein Biindel
an FrauenférdermaBnahmen implementiert, welches in mehrere Handlungsfelder der
Hochschule hineinwirkt. Fir Frauen mit Potenzial fiir eine Managementposition wurde
das ,WeCanTech High Potential Program“ initiiert, um dem Effekt der Leaky Pipeline
entgegenzuwirken. Der ,WeCanTech Teaching Award* dient der Stérkung von Sichtbar-
keit weiblicher Lehrender als Expertinnen in technischen Bereichen. Der ,WeCanTech
Lunch* als Stammtisch fur weibliche Fihrungskréfte férdert die Vernetzung und den
Informationsaustausch auf kurzem Wege und stérkt damit die weiblichen Fiihrungskréfte.
Der ,WeCanTech Award* zeichnet hervorragende Studentinnen aus und macht sie zu
Rollenmodellen in unterschiedlichen technischen Bereichen. Das ,WeCanTech Mentoring*
unterstiitzt Master-Studentinnen im letzten Studienjahr. Ausgewéhlte Teilnehmerinnen
erhalten ein individuelles Mentoring durch je eine beruflich erfahrene Mentorin und
profitieren so vom persénlichen Austausch. Zudem wird Studentinnen der WeCanTech
Workshop ,Erfolgreich als weibliche Fihrungskraft und Wissenswertes auf dem Weg

dorthin“ angeboten.

MaBnahmen zu spezifischen Diversitatsdimensionen
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An der Fachhochschule Campus Wien wurde ein Frauen*netzwerk gegriindet,
das den Austausch zwischen Frauen* in allen T&tigkeitsbereichen, Funktionen und
Hierarchiestufen férdern soll. Im Netzwerk stehen Angebote zu frauen*politischen und
feministischen Themen, zur Kompetenzentwicklung, zu Empowerment und organisations-
kulturelle Themen im Mittelpunkt. Das Frauen*netzwerk soll ein Ort der Entwicklung
sein, in dem sich gemeinsame Ziele und Anliegen widerspiegeln kénnen. Auch soll der
Austausch zwischen den Arbeitskolleginnen* die Sensibilisierung fiir die vorherrschende
Organisationskultur an der Hochschule stérken.

Die Akademie der bildenden Kiinste Wien adressiert mit ihrem Workshop-
Format ,Save Space” trans* und nichtbinédre Studierende (vgl. auch Englmaier 2023).
Die Organisator*innen wollen einen Raum mit méglichst wenig Hierarchien schaffen,
um Uber Erfahrungen in der Akademie zu sprechen. Durch das Teilen von individuellen
Erfahrungen kann nach Wegen des Umgangs damit gesucht werden. Der Output des
Workshops kann eine gemeinsame &ffentliche Arbeit sein, wie z.B. ein Manifest, ein
Zine?°, Performances oder andere kiinstlerische Interventionen. Das Workshop-Format

soll auf weitere Diversitatsdimensionen ausgeweitet werden.

7.2 Inklusion von Menschen mit Behinderung

Die Pddagogische Hochschule Steiermark setzt zahlreiche Initiativen zu Barrierefrei-
heit. So wird in Kooperation mit der Universitat Graz und der Privaten Péddagogischen
Hochschule Augustinum ein Entwicklungsfokus auf Digitalisierung und Inklusion gelegt.
Es werden Unterrichtsmaterialien fir barrierefreie Lehre und barrierefreie, digital
unterstitzte Lernumgebungen unter Beteiligung von Forscher*innen mit Behinderung

entwickelt.?

7.3 MaBnahmen zur Nationalen Strategie zur
sozialen Dimension in der Hochschulbildung

Die Padagogische Hochschule Steiermark zielt mit ihrem Fokus zu ,Digitalisierung
und Inklusion” auf den Abbau von Ungleichheit und eine verbesserte Teilhabe von
Menschen mit Behinderung oder anderen (potenziell) strukturell und ressourcenmaBig
benachteiligten Menschen. Im Sinne der Ziele der Nationalen Strategie zur sozialen
Dimension in der Hochschulbildung wird Lernenden — sei es an Schulen oder Hoch-
schulen — ein inklusiver Zugang zu digitalen Lehr- und Lerninhalten bzw. Lernumgebungen
ermdglicht. Dadurch werden Rahmenbedingungen geschaffen, die den Zugang zu Bildung
férdern und das Drop-out-Risiko, also das Risiko fiir einen vorzeitigen Abbruch einer
BildungsmaBnahme, reduzieren kénnen.

14

Die Initiative ,Multiply Diversity!“ der Universit&t Wien tragt in mehrerlei Hin-

sicht zur Umsetzung der Nationalen Strategie zur sozialen Dimension in der Hochschul-

MaBnahmen zu spezifischen Diversititsdimensionen



bildung bei. Das innovative Moment liegt im niederschwelligen Transfer von sozialem
und institutionellem Wissen, das fiir einen erfolgreichen Weg im Wissenschaftsbetrieb
von entscheidender Bedeutung ist. Wesentlich dabei ist, dass die darin adressierten
Multiplikator*innen nicht nur fachliches, sondern auch soziales und informelles Wissen
weitergeben, das fir die soziale Mobilitat im akademischen Werdegang unentbehrlich
ist. Eine wichtige Rolle fir die Unterstitzung von Studierenden aus nichtakademischen
Herkunftsfamilien und Studierenden, die als Erstsprache nicht Deutsch sprechen, spielen
dabei studentische Multiplikator*innen. In kollegialen Formaten wie den Bildungsbuddy-
Anséatzen des Kinderbiiros als auch dem Peer-Mentoring des Center for Teaching and
Learning findet sowohl Wissenstransfer und kollegialer Austausch tber universitére
Strukturen/Abléufe statt als auch die Vernetzung von Personen(-gruppen) aus unter-
schiedlichen Bildungszusammenhéngen. In den Qualifizierungsprogrammen kénnen
Peers sich ihrer Rolle als Multiplikator*innen bewusst werden und lernen, diese Rolle
gezielt zum Nutzen von diversitatserméglichenden Bildungsrdumen einzunehmen und

methodisch weiterzugeben.

@@ BLICKPUNKTE

Als duBerst hilfreich fiir die Erarbeitung von Strategien und MaBnahmen zu einzel-
nen Diversitatsdimensionen erweisen sich Datenerhebungen, wie die IHS-Zusatz-
studie zur Studierenden-Sozialerhebung 2019: ,Zur Situation behinderter, chronisch
kranker und gesundheitlich beeintrachtigter Studierender* (IHS 2020).2 Hierdurch
kdnnen Organisationen evidenzbasiert agieren.

Aus den Einreichungsbeispielen wird allerdings auch ersichtlich, dass
Diversitdten immer haufiger verschréankt mit anderen Differenzlinien betrachtet
werden. Dies betrifft beispielsweise den Umgang mit Geschlechter-Binaritat im Fall
der Frauenférderung. Hier kann ein intersektionaler Zugang unterstiitzend wirken.
Dieser erfordert es bei der Planung von MaBBnahmen, neben der Strukturkategorie
.Geschlecht” auch Ressourcen und Diskriminierungsrisiken aufgrund konkreter
Lebenssituationen einzubeziehen. Dadurch kénnen MaBnahmen auch in diesem
Bereich treffsicherer gestalten werden.

Grundsatzlich zeigt sich in den Einreichungen, dass — aufgrund der
zunehmenden Diversitdtskompetenz der im Gleichstellungs- und Diversitétsbereich
tatigen Personen — Diversitatskategorien immer weniger isoliert von anderen

Differenzlinien gedacht werden.

MaBnahmen zu spezifischen Diversitatsdimensionen
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Intersektionale Strategie-
und MaBnahmenentwicklung

Aktuell evozieren die gesetzlichen Vorgaben noch eine kategoriale Behandlung von
Diversitat. Neuere Ansé&tze in der Hochschul- und Forschungspolitik tragen allerdings
der Tatsache Rechnung, dass Gleichstellung und Diversitatsverhéltnisse vielschichtig
sind und sich nicht auf eine einzige Kategorie reduzieren lassen. Damit riicken post-
kategoriale, nonbinére und intersektionale Perspektiven ins Zentrum organisationaler
Gleichstellungsarbeit, die in den wissenschaftlichen Diskursen bereits seit mehreren
Jahrzehnten diskutiert werden. Bislang waren Beispiele fiir intersektionale Herangehens-
weisen in den DIVERSITAS-Einreichungen eher rar und das theoretische Verstandnis wenig

ausgepragt. Zum DIVERSITAS 2022 wurden einige Beispiele guter Praxis eingereicht:

8.1 Intersektionale Gleichstellungs- und
Diversitatspraxis

|4

In der Einreichung der Universitdt Wien ,Multiply Diversity!“ werden in allen
implementierten Aktivitdten Diversitatsaspekte (wie u.a. soziale Herkunft, Mehrsprachig-
keit) und Geschlecht verschrénkt gedacht. So werden z.B. in den Ausbildungen fir
studentische Multiplikator*innen Kategorien wie Geschlecht, Migrationshintergrund und
ihre Wirkung auf die tatséchliche und wahrgenommene soziale Herkunft bedacht und in
den beschriebenen Aktivitdten des Center for Teaching and Learning und des Kinder-
biros der Universitat Wien in ihrer Komplexitat beriicksichtigt. Wie in der Nationalen
Strategie zur sozialen Dimension in der Hochschulbildung konstatiert, braucht es offene

und flexible Ubergénge fiir Menschen mit unterschiedlichen sozialen Hintergriinden und

Intersektionale Strategie- und MaBnahmenentwicklung
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Lebenszusammenh&ngen. Menschen mit heterogener und oftmals nicht geradliniger
Bildungsbiografie bendtigen ein diversifiziertes Unterstitzungsangebot, das Mehrfachdis-
kriminierungen von Beginn an beriicksichtigen, um einen erfolgreichen Studienabschluss
neben Berufstatigkeit und Betreuungsaufgaben zu erméglichen.

Auch die Akademie der bildenden Kiinste Wien setzt seit langerem auf einen
intersektionalen Ansatz. Sie orientiert sich damit an der Bedarfslage, die sich auf der
persénlichen Ebene nicht auf eine spezielle Diversitatsdimension festlegen |&sst. Die
Akademie verfolgt die Strategie, Reflexionsrdume zu schaffen — zum einen im Rahmen
spezifischer thematischer Fortbildungen und zum anderen als offenes Angebot —, indem
»sichere” Orte etabliert werden, die fiir Austausch und Empowerment genutzt werden
kénnen. Der intersektionale Zugang driickt sich dabei nicht nur an den Schnittstellen
von Diversitatskategorien aus, sondern auch durch die Adressierung der Intersektionen
von Machtdynamiken wie z.B. Internationalisierung/Dekolonialisierung, Nachhaltig-
keit/Okologie, Digitalisierung, neue Raume/Offentlichkeiten.

Die Pddagogische Hochschule Steiermark hat eine Vielzahl von MaBnahmen
gebiindelt, um intersektionale Herausforderungen — verzahnt mit der Praxis — gut beriick-
sichtigen zu kénnen und die Entwicklung eines ganzheitlichen Diversitdtsmanagements
Zu unterstiitzen. So werden z.B. Fortbildungsveranstaltungen individuell vereinbart,
um aktuelle Bediirfnisse von Schulen, wie die inklusive Gestaltung von digitalen Lern-
umgebungen, adressieren zu kénnen. Ahnlich verhalt es sich mit dem eingerichteten
»Digital Lab for Inclusion®, das in eine Schule eingebettet wurde. Das Intersektionali-
tatsversténdnis bezieht sich insbesondere auf die Heterogenitadt von Menschen mit
Behinderung bzw. sonderpddagogischem Férderbedarf.

Auch fiir die Entwicklung der BOKU Awareness Days war ein intersektionales
Versténdnis von Diversitat handlungsleitend. Inhaltlich hervorzuheben ist hier aus der
angebotenen Workshop-Reihe die Session ,Rassismuskritische Betrachtung der Klima-
krise, in der intersektionale Schnittstellen zwischen Klimawandel und damit zusammen-
h&ngenden Krisen — mit Schwerpunkt globaler Siiden — und gesellschaftlichen Macht-
verhaltnissen in Bezug auf Aspekte von ,Class", ,Race” und ,Gender* diskutiert wurden.

Das an der Kunstuniversitat Linz eingesetzte Format der Reflexionswerkstétten
kann als ein Beispiel fir die Umsetzung eines intersektionalen Zugangs herangezogen
werden. Im Zuge der thematischen Vorbereitung der Werkstétten und in den Werkstéatten
selbst wurden Problemwahrnehmungen und Bedarfslagen ohne Kategorisierungen
eingebracht und diskutiert. Auch die daraus entstandenen MaBnahmen wurden nicht
kategorial entwickelt.

Auch die Medizinische Universitdt Graz geht beim Hinterfragen von Norm-
biografien in Bewertungsprozessen uber die kategoriale Betrachtung hinaus, indem
das biografische Zusammenspiel unterschiedlicher Faktoren, die die wissenschaftliche
Performance beeinflussen kénnen, in den Blick von Berufungskommissionen geriickt
wird (siehe 2.2). Die Beschéaftigung mit kognitiven Verzerrungseffekten (Bias) zeigt, wie
unterschiedliche Faktoren wie Geschlecht, Aussehen, Habitus etc. in einer Situation

zusammenspielen und ein- bzw. ausschlieBende Effekte auslésen kénnen.

Intersektionale Strategie- und MaBnahmenentwicklung



@@ BLICKPUNKTE

Intersektionalitdtskonzepte in die Praxis der Hochschulen und Forschungs-
organisationen zu Ubersetzen, stellt aufgrund der tendenziellen Komplexitéts-
erhdhung enorme Kompetenzanforderungen an die Mitarbeitenden und fordert
zudem deren Entwicklungsfahigkeit heraus. Intersektionalitdtsphdnomene finden
sich in Organisationen nicht nur auf Ebene der Verschranktheit von Diversitats-
dimensionen im Sinne klassischer Differenzkategorien, sondern auch im Hinblick
auf institutionelle Strukturen, wie beispielsweise das Zusammenspiel unterschied-
licher Abteilungslogiken.

Die Implementierung von intersektionalen Perspektiven/MaBnahmen muss
immer in Abstimmung mit den Zielen der eingesetzten Instrumente (Frauenfér-
derung, Gender Mainstreaming, Diversitdtsmanagement, Antidiskriminierung)
erfolgen.

Wenn die Adaption von Intersektionalitdtskonzepten gelingen soll, erscheint
es wesentlich, die Relevanz unterschiedlicher Differenzlinien kontext- und situations-
bezogen zu bewerten. So kann es auch gelingen, einzelne Kategorien, wie bei-

spielsweise Geschlecht, nicht zu ,verlieren®.

Intersektionale Strategie- und MaBnahmenentwicklung
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Vernetzungen
und Kooperationen

Inner- und transorganisationale Vernetzungen und die Weiterentwicklung einer
Community of Practice im Gleichstellungs- und Diversitatsbereich haben im &ster-
reichischen Hochschulraum mittlerweile eine langere Geschichte (vgl. Ellmeier/Gindl
2023). Viele der einreichenden Organisationen haben im Themenfeld Gleichstellung und
Diversitat bereits tragféhige organisationsinterne Kooperationen sowie die Zusammen-

arbeit mit anderen Hochschulen etabliert.

9.1 Organisationsinterne Vernetzungen

An der FH Campus Wien wurde ein Frauen*netzwerk mit dem Fokus auf frauen*politische,
feministische Themen, Kompetenzentwicklung, Empowerment und Kultur (siehe auch
7.1) etabliert.

9.2 Organisationsiibergreifende
Kooperationen und Vernetzungen

Kooperationen unterstiitzen an vielen Hochschulen und Forschungseinrichtungen die
Weiterentwicklung der Gleichstellungs- und Diversitdtsagenden. Ein Beispiel dafiir ist die
Entwicklung des ,Job-Ad-Decorders* (JADE) an der Universitat Innsbruck durch eine
Arbeitsgruppe im Bereich Human Ressource Management & Employment Relations des

Instituts fiir Organisation und Lernen in Kooperation mit dem Arbeitsbereich Databases

Vernetzungen und Kooperationen

Fachhochschule
Campus Wien

Universitat Innsbruck
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Padagogische
Hochschule
Steiermark

Fachhochschule
Technikum Wien

Universitat fir
kiinstlerische
und industrielle
Gestaltung Linz

and Information Systems der Informatik-Fakultat. Eine institutionelle Vernetzung mit
universitatsinternen Akteur*innen findet Uber die Forschungsplattform des Center
Interdisziplindre Geschlechterforschung Innsbruck (CGl) der Universitat Innsbruck sowie
Uber den ,HRM-Férderkreis“?* statt.

Im Forschungszentrum fir inklusive Bildung (FZIB) arbeiten die Pddagogische
Hochschule Steiermark, die Universitét Graz sowie die Private Pddagogische Hoch-
schule Augustinum zusammen. Auch der geplante MOOC der Pddagogischen Hochschule
Steiermark, ,DigIn: Developing Teachers' Digital and Inclusive Competences®, kann einen
Beitrag zur Intensivierung des Wissenstransfers zwischen der Pddagogischen Hochschule
Steiermark und anderen Bildungseinrichtungen (Hochschulen bzw. Schulen) leisten. Der
Kurs wird in den Sprachen Bosnisch, Mazedonisch, Italienisch, Deutsch und Englisch zur
Verfiigung stehen.

Viele der einreichenden Organisationen pflegen regelmé&Big Kontakt zu anderen
Einrichtungen. So betreibt beispielsweise die Fachhochschule Technikum Wien eine
Politik der transparenten AuBenkommunikation, d. h., Erfahrungswerte zu Strategie- und
MaBnahmenentwicklung sowie Implementierungsprozessen werden in Netzwerkaktivi-
taten auch anderen Institutionen zur Verfiigung gestellt, und so wird die Bildung einer
Community of Practice unterstitzt.

Die Kunstuniversitdt Linz baut mit der Initiative ,xxx_abilities*, welche zum
Abbau organisatorischer und struktureller Hindernisse dient, ein regionales Disability-
Netzwerk Linz (u.a. mit der Universitét Linz und der Stiftung Schloss Hartheim) auf
(siehe auch 7.2).

@@ BLICKPUNKTE

Die Vernetzung zwischen den Hochschulen, oft auch tiber Sektorengrenzen hinweg,
starkt die professionelle Umsetzung von Gleichstellungs- und Diversitadtsagenden
durch den Wissens- und Erfahrungsaustausch der in diesem Bereich tatigen
Personen. Auch erméglichen Begegnungsrdume immer wieder die Einordnung der
eigenen Situation und lassen neue Handlungsmdglichkeiten entstehen.

Ein zentrales Unterstitzungsformat bietet das BMBWF hier im Rahmen des

jahrlich stattfindenden Vernetzungsforums Gender- und Diversitdtskompetenz.

Vernetzungen und Kooperationen
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10
Ausblick

Der DIVERSITAS bietet bereits seit 2016 Hochschul- und Forschungsorganisationen die
Méglichkeit, ihre Leistungen im Bereich des Diversitdtsmanagements und der diversi-
tatsorientierten Gleichstellung 6ffentlich zu présentieren und sich in begleitenden
Vernetzungsformaten tber aktuelle Themen und Entwicklungen auszutauschen. Der
Uberblick zu den bisherigen Einreichungen zeichnet Trends in der Weiterentwicklung der
Hochschul- und Forschungslandschaft nach, wie z.B. Praktiken der strategischen Ver-
ankerung von Gleichstellungs- und Diversitétspolicies, strukturelle Weiterentwicklungen
und Modi des Theorie-Praxis-Transfers am Beispiel Geschlechtervielfalt oder Inter-
sektionalitat.

Gleichzeitig zeigen sich auch Lern- und Entwicklungsfelder, denen sich
Hochschul- und Forschungsorganisationen — im Zusammenspiel mit dem BMBWF und
anderen wirkméchtigen Organisationen im Wissenschafts- und Forschungsfeld (z.B.
Forschungsférderorganisationen) — widmen missen.

Auf struktureller Ebene entstehen Entwicklungsbriiche insbesondere durch
Personalwechsel — im Rektorat und auf Institutsebene. Nachschulungen und neuerliche
Uberzeugungsarbeit kosten hier viele Ressourcen der in diesem Bereich tatigen Personen.
Dies kénnte mittel- und langfristig dadurch abgefedert werden, dass Gender- und
Diversitdtskompetenz als Teil von Einstellungsprofilen anerkannt wird und Verantwort-
lichkeiten fir die Umsetzung von Gleichstellungs- und Diversitatsstrategien vermehrt
in den Leitungs-, Verwaltungs- und Servicebereichen verankert werden. Dies sollte
insbesondere durch die Verkniipfung von Gleichstellungs- und Diversitdtsmanagement-
agenden mit fachspezifischen Aufgaben erfolgen.

Ein weiteres strukturelles Moment besteht in der vielerorts vorherrschenden
Personalknappheit und im Ressourcenmangel. Als problematisch ist hier zu vermerken,
dass die Ausweitung des Gleichstellungsbereichs um Diversitatsagenden, die tber

Geschlechterfragen hinausgehen, in Organisationen oft nicht die nétige Ressourcen-
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aufstockung nach sich gezogen hat, wodurch tendenziell eine Arbeitsiiberforderung
der in diesem Bereich tatigen Personen eingetreten ist. Auch die fir eine kontinuierliche
Weiterentwicklung ndtigen Monitoringinstrumente sind dadurch oft wenig implementiert.
Auch fehlt es immer wieder an administrativer Unterstitzung. Dadurch kann das Ent-
wicklungspotenzial des Themenfeldes nicht ausgeschdpft werden.

Strukturell problematisch ist die nach wie vor vielerorts fehlende Barrierefreiheit,
sei es baulich oder auch auf Ebene von Software. Hier sind im Sinne der Umsetzung der
UN-Behindertenrechtskonvention mehr Anstrengungen der Hochschulen und Forschungs-
einrichtungen nétig.

Auf strategischer Ebene erweist sich das Zusammenspiel von unterschiedlichen
Gleichstellungs- und Diversitdtsmanagementinstrumenten (u. a. Frauenférderung, Gender
Mainstreaming, Diversitdtsmanagement, Inklusion) und den damit verbundenen Zielen
als herausfordernd.

Auf inhaltlicher Ebene bedarf es guter Praxis zur Verschréankung der Sustainable
Development Goals (SDG) mit den organisationsspezifischen Gleichstellungs- und
Diversitatsherausforderungen. Fiir eine dimensionskritische bzw. intersektionale
Ausgestaltung von Strategien und MaBnahmen ist eine Weiterentwicklung der
Gleichstellungs- und Diversitatsexpertise bereits vielerorts im Gange, um die Komplexitét
dieser Anforderung auch zukiinftig gut bewerkstelligen zu kénnen. Hochschulen und
Forschungseinrichtungen, die Uber wenig sozialwissenschaftliche Expertise verfiigen,
kénnen hier mit anderen Hochschulen Kooperationen eingehen und kurz- und mittel-
fristig externe Expertise beiziehen, um intern entsprechende Kompetenzen aufzubauen.
Die Teilnahme an Giberorganisationalen Austauschformaten, wie dem Vernetzungsforum
des BMBWF oder der Genderplattform, sind weitere Méglichkeiten, sich zu neuesten
Policy-Entwicklungen und Fachinhalten zu vernetzen und die Community of Practice
zu stérken.

Auf Ebene der MaBnahmen erwies sich die Pandemie oftmals als Herausforderung
in der Umsetzung, gleichzeitig konnten Entwicklungen — wie die Digitalisierung der
Lehre — schneller vorangetrieben und professionell ausgestaltet werden. Eine nach wie
vor groBBe Herausforderung auf MaBnahmenebene ist die haufig immer noch fehlende
Akzeptanz von Gleichstellungs- und Diversitatsthemen. Das damit zusammenhéngende
fehlende Bewusstsein hinsichtlich der fachlichen und organisationalen Relevanz von
Gleichstellungsthemen zeigt sich u. a. bei der schwierigen Suche nach Kooperationen, bei
der oft noch verhaltenen Mitwirkung von Mitarbeitenden bei Organisationsentwicklungs-
prozessen, bei der geringen Belegung mancher WeiterbildungsmaBnahmen und in der
Notwendigkeit, Bias in Entscheidungsprozessen immer wieder ansprechen zu missen.
Oft bedarf es auch einer aufwendigen internen Kommunikation, um Schlisselpersonen
zu aktivieren, die wiederum die Akzeptanz von MaBnahmen durch ihr Commitment
erhéhen kénnen.

Ein weiteres erschwerendes Moment besteht im Umgang mit dem Gleichstellungs-
paradox, dass die Benennung von Ausschlussmechanismen von durch MaBnahmen

adressierten Zielgruppen oftmals als Stigmatisierung wahrgenommen wird und die
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Angebote abgelehnt werden (z. B. FrauenférdermaBnahmen). Hier kann eine ressourcen-
orientierte, intersektionale Vorgangsweise unterstiitzend wirken, da in der Bewerbung
von MaBnahmen konkrete Bedarfe benannt und nicht Personengruppen durch einen
angenommenen Bedarf markiert werden (z.B. Schreibwerkstatt fir alle, die eine Quali-
fizierungsarbeit in Deutsch abfassen miissen).

Als férderlich werden — so zeigen es einmal mehr auch die Einreichungen
zum DIVERSITAS 2022 - die konsequente Ubernahme der Endverantwortung fiir die
Umsetzung von Gleichstellungs- und Diversitatsstrategien durch die Rektorate bzw. durch
das Leitungspersonal, eine partizipative, funktionsiibergreifende Vorgangsweise in der
Ausgestaltung von Strategien und MaBnahmen (interne Netzwerke, Arbeitsgruppen und
Projektteams zu MaBnahmenentwicklung), die Klarheit von Zielen und der Abgleich von
Aufgaben und Ressourcenwidmungen wahrgenommen. Als unterstiitzend werden zudem
Vernetzungen und Rdume fir internen und externen Erfahrungsaustausch betrachtet,
wie auch eine ausgeprégte Rickmelde- und Reflexionskultur.

Als Zukunftsthemen lassen sich Policy-Entwicklungen zur Umsetzung intersek-
tionaler Konzepte ausmachen. Diese stellen Hochschulen und Forschungseinrichtungen
aufgrund der damit verbundenen Komplexitatserhdhung vor neue Kompetenzanforde-
rungen und fordern deren Entwicklungsfahigkeit heraus. Hierzu wird im BMBWF ein
entsprechendes Projekt im Rahmen der Arbeitsgruppe fir Gleichstellung und Diversitéts-
management (,Fachzirkel Intersektionalitdt”) umgesetzt. Beim jéhrlichen Vernetzungs-
forum zu Gender- und Diversitdtskompetenz wird das Thema der Intersektionalitat
laufend weiter behandelt bzw. entlang der aktuellen Policy-Entwicklungen vertieft
werden.

Im Bereich der sozialen Dimension unterstiitzt das BMBWF mit zahlreichen Aktivi-
téten, wie z. B. Vernetzungskonferenzen, Webinaren, Festlegungen in den Leistungsver-
einbarungen und einem Monitoring.?®

Die laufende Evaluierung der Umsetzung der HSK-Empfehlungen lenkt den Fokus
nicht nur auf das Vorhandensein von Gleichstellungs- und DiversitdtsmaBnahmen, sondern
insbesondere auch auf deren Wirkung in den Organisationen. Ein Ausbau der Monitoring-
und Evaluierungsinstrumente zur Fortschrittsmessung bzw. Wirkungsiiberpriifung von
Gleichstellungs- und DiversitdtsmaBnahmen unter Mitwirkung der mit Gleichstellungs-
und Diversitatsagenden betrauten Personen wére hierbei nétig.

Kulturveréndernd dirften aus heutiger Sicht die Initiativen zur Neubewertung
wissenschaftlicher Leistungen, wie sie z.B. in der CoARA-Initiative vorgenommen wird,
wirksam werden. Sie besitzen durch den Einbezug qualitativer Indikatoren groBes
Potenzial fur die Beseitigung von Exklusionsmechanismen. Eine strategische und maB-
nahmenbezogene Verkniipfung mit den Frauenférder- und Gleichstellungsplénen wére
hier ein wichtiger Schritt.

Kulturverénderung sollte auch eine verstarkte Adressierung der Fiihrungskrafte
hinsichtlich der Entwicklung von gleichstellungs- und diversitatskompetenter Fiihrung
sein. Hier sollte nicht nur die gesetzliche Firsorgepflicht ein Motivator sein, sondern

auch eine zeitgemé&Be Wahrnehmung von Leitungsaufgaben.
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Uberblick der Prémierungen
2016, 2018, 2020 und 2022

Organisation

Préamierung
2016

Préamierung
2018

Préamierung
2020

Préamierung
2022

Universitat Wien

€® Hauptpreis
Diversitat in Aktion:
Das 3-Saulen-Modell
der Interaktion der
Universitat Wien

€® Hauptpreis
Multiply Diversity!
Multiplikator*
innen im Fokus
gelebter Diversitat an
der Universitat Wien

Universitat Graz

€® Hauptpreis
AntiBias-Universitat:
Organisationale
Verankerung eines
JIntersectional Main-
streaming” an der
Universitat Graz

Universitédt Innsbruck

€® Hauptpreis

PhD Karriereférder-
programm fiir be-
gunstigt behinderte
und/oder chronisch
erkrankte Nachwuchs-
wissenschaftlerinnen
der Universitat
Innsbruck

€® Hauptpreis
Einrichtung einer
interfakultaren
OE fur die
Geschlechterforschung
(Center Interdiszi-
plindre Geschlechter-
forschung Innsbruck)

@ Anerkennungspreis
Job-Ad-Decoder
(JADE) - ein digitales
Tool zur Identifikation
diskriminierender
Sprachcodes in Stellen-
inseraten

Medizinische
Universitat Wien

® Anerkennungspreis
Nein zu sexueller
Belastigung

Medizinische
Universitédt Innsbruck

® Anerkennungspreis
Wie kommt
DIVERSITAS in die
MUI? Aufbau und
Implementierung
diversitatsspezifischer
Schwerpunkte an

der Medizinischen
Universitat Innsbruck

€® Hauptpreis
DIVERSITAS-
Management/
Migration/
Migrationsmedizin

Tabelle 1: Bisherige DIVERSITAS-Prémierungen

Uberblick der Pramierungen 2016, 2018, 2020 und 2022
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Organisation

Prémierung
2016

Prémierung
2018

Prémierung
2020

Prémierung
2022

Technische Universitét
Wien

@ Anerkennungspreis
TU Diversity Manage-
ment

Technische Universitét
Graz

€® Hauptpreis
You've got talent! — Die
Checkliste ,Diversitat in
der Lehre* der TU Graz,
ihre Verbreitung und
Wirkung im Gesamt-
kontext der IDuK-
Strategie

Montanuniversitat
Leoben

® Anerkennungspreis
Diversity @ MUL

Wirtschaftsuni-
versitat Wien

€® Hauptpreis

uLike — universitére
Leistungsbewertung
im Kontext entwickeln

€® Hauptpreis
Gender-Monitoring: der
digitale und interaktive
Gleichstellungsbericht
der WU

Universitit Klagenfurt

€® Hauptpreis
Welcome Diversity@aau:
Gender- und diversitéats-
kompetentes Handeln
in Recruiting und
Onboarding fir eine
diversitatsinklusive
Hochschulkultur

Universitat fiir
Weiterbildung Krems

@ Anerkennungspreis
Gender- und Diversi-
tatskompetenz in

der Lehre an der
Universitat fur Weiter-
bildung Krems

Universit&t fiir
angewandte Kunst
Wien

€® Hauptpreis
Un-framing Diversity:
Transversale Praxen,
strukturelle Verankerung,
institutionelle
Systematisierung

Universitét fiir Musik
und darstellende
Kunst Wien

€® Hauptpreis

Die Band ,All Stars
inclusive* - die inklusiv
musizierende Band der
Musikuniversitat Wien
(MDW)

€® Hauptpreis
Entwicklung und
Implementierung einer
Diversitatsstrategie

Akademie der
bildenden Kiinste
Wien

@ Anerkennungspreis
Non-binary
Universities

66
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Organisation

Prémierung
2016

Prémierung
2018

Prémierung
2020

Prémierung
2022

IST Austria

® Anerkennungspreis
Diversity is a fact —
Inclusion is a must.
Ein maBgeschnei-
dertes, erfahrungs-
basiertes
Lernprogramm

FH Campus Wien

€® Hauptpreis
Potenzial durch
Vielfalt Ill: Studieren
und Arbeiten ohne
Barrieren an der FH
Campus Wien

€® Hauptpreis
Diversitat konkret!
Wie die Entwicklung
und Umsetzung
einer ganzheitlichen
Diversitatsstrategie
zur nachhaltigen
Verankerung von
Diversitatsmanage-
ment, Chancen-
gerechtigkeit und
Antidiskriminierung an
der FH Campus Wien
und im Besonderen
an den Schnittstellen
der einzelnen Fach-
disziplinen fuhrt.

Fachhochschule
Technikum Wien

€® Hauptpreis
Entwicklung und
Implementierung der
Strategie zu ,Gender
Mainstreaming &
Managing Diversity*
an der FH Technikum
Wien

€® Hauptpreis
Bridging Diversity —
MaBnahmen fiir
Diversitat auf dem

Weg in und durch das

Studium

€® Hauptpreis
WeCanTech -
MaBnahmen
zur Gender-Equality/
SHEquality

FH Oberdsterreich

® Anerkennungspreis
Einflihrung eines
ganzheitlichen
Hochschul-Diversitéats-
managements

P&dagogische
Hochschule
Steiermark

€® Hauptpreis
Fokus Digitalisierung
und Inklusion

P&dagogische
Hochschule Salzburg

€® Hauptpreis
Diversitatssensible,
inklusive Hochschule

Nshere Informationen zu den prémierten Aktivitdten sind in den Publikationen des BMWFW (2017) und
BMBWF (2019b, 2021) nachzulesen. In den Anhéngen finden sich zudem die Kontaktdaten der Verantwortlichen.

Uberblick der Pramierungen 2016, 2018, 2020 und 2022
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2022

2020

Mitglieder der DIVERSITAS-Fachjury seit 2016

Michel E. Domsch
Personal- und Geschlechterforscher, Management Development Center: Leiter; Helmut-

Schmidt-Universitat, Hamburg, Deutschland

Gudrun Sander
Expertin im Bereich Diversity & Inclusion, Kompetenzzentrum fir Diversity und Inklusion:
Direktorin; Research Institute for International Management, Universitat St. Gallen,

Schweiz

Roberta Schaller-Steid|
Abteilung Gleichstellung und Diversitdtsmanagement: Leiterin; Arbeitsgruppe Gleich-

stellung und Diversitdtsmanagement: Vorsitzende; BMBWF, Wien

Manfred J. Wondrak
Berater und Experte fiir Diversity & Inclusion sowie Unconscious Bias, Plattform Anti-
Bias: Griinder und Initiator; factor-D Diversity Consulting: Griinder und Geschéftsfihrer;

Hochschullehrbeauftragter, Wien

Elke Ziegler
Wissenschaftsjournalistin, Aktuelle Wissenschaft Radio/Online: stellvertretende Leiterin;
ORF - Osterreichischer Rundfunk, Hérfunk, Wien

Michel E. Domsch
Personal- und Geschlechterforscher, Management Development Center: Leiter; Helmut-

Schmidt-Universitat, Hamburg, Deutschland

Lisa K. Horvath
Universitats- und Organisationsberaterin fir Gleichstellung, Trainerin, Coach, Hoch-

schullehrbeauftragte, Graz

Gudrun Sander
Expertin im Bereich Diversity & Inclusion, Kompetenzzentrum fir Diversity und Inklusion:
Direktorin; Research Institute for International Management, Universitat St. Gallen,

Schweiz

Elli Scambor
Managing Diversity Expertin, Mannlichkeiten- und Geschlechterforscherin, Institut
fir Manner- und Geschlechterforschung: Gesché&ftsleiterin; Verein fir Manner und

Geschlechterthemen Steiermark: Vorstandsmitglied; Hochschullehrbeauftragte, Graz
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Roberta Schaller-Steid|
Abteilung Gleichstellung und Diversitdtsmanagement: Leiterin; Arbeitsgruppe Gleich-

stellung und Diversitdtsmanagement: Vorsitzende; BMBWF, Wien

Manfred J. Wondrak
Berater und Experte fir Diversity & Inclusion sowie Unconscious Bias, Plattform Anti-
Bias: Grinder und Initiator; factor-D Diversity Consulting: Griinder und Geschéftsfihrer;

Hochschullehrbeauftragter, Wien

Elke Ziegler
Wissenschaftsjournalistin, Aktuelle Wissenschaft Radio/Online: stellvertretende Leiterin;
ORF - Osterreichischer Rundfunk, Hérfunk, Wien

Surur Abdul-Hussain
Erziehungs- und Bildungswissenschafterin, Trainerin, Supervisorin, Coach und
Organisationsentwicklerin (OSV) mit den Schwerpunkten Gender Mainstreaming und

Managing Diversity, Hochschullehrbeauftragte, Wien

Martin Bernhofer
Wissenschafts- und Bildungsredakteur, Hauptabteilung ,Wissenschaft, Bildung, Gesell-
schaft*: Leiter; Hochschullehrbeauftragter; ORF — Osterreichischer Rundfunk, Horfunk; Wien

Andrea D. Bithrmann
Vizeprasidentin fir Studium, Lehre und Chancengleichheit, Georg-August-Universitét

Géttingen, Deutschland

Roland Engel
Trainer fiir Systemische Organisationsentwicklung (OGGO) und Diversity Management,
Organisationsberater, Spezialist fir Cross-Cultural Leadership der osb international,

Hochschullehrbeauftragter, Wien

Bettina Schmidt
Beraterin fur Diversity Management in Organisations- und Personalentwicklung
sowie internationaler Entwicklungszusammenarbeit und Migration, World University

Service e.V.: Vorstandsmitglied; Stuttgart, Deutschland

Roberta Schaller-Steid|
Abteilung Gleichstellung und Diversitdtsmanagement: Leiterin; Arbeitsgruppe Gleich-

stellung und Diversitdtsmanagement: Vorsitzende; BMBWF, Wien
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2016

Surur Abdul-Hussain
Erziehungs- und Bildungswissenschafterin, Trainerin, Supervisorin, Coach und
Organisationsentwicklerin (OSV) mit den Schwerpunkten Gender Mainstreaming und

Managing Diversity, Hochschullehrbeauftragte, Wien

Martin Bernhofer
Wissenschafts- und Bildungsredakteur, Hauptabteilung ,Wissenschaft, Bildung, Gesell-
schaft*: Leiter; Hochschullehrbeauftragter; ORF — Osterreichischer Rundfunk, Hérfunk; Wien

Andrea D. Biihrmann
Institut fur Diversitatsforschung: Direktorin; Georg-August-Universitat Géttingen,
Deutschland

Roland Engel
Experte fur Diversity Management in der Bildung und Organisationsentwicklung sowie
Interkulturelle Kompetenz & Gendermainstreaming, ASD — Austrian Society for Diversity:

Grindungs- und Vorstandsmitglied; Hochschullehrbeauftragter, Wien

Bettina Schmidt
Beraterin fur Diversity Management in Organisations- und Personalentwicklung sowie
internationaler Entwicklungszusammenarbeit und Migration, Internationale Gesellschaft

fur Diversity Management e.V.: Vorstandsmitglied; Stuttgart, Deutschland

Roberta Schaller-Steid|
Stabsstelle Gender- und Diversitdtsmanagement: Leiterin; Arbeitsgruppe Gender und

Diversitdtsmanagement: Vorsitzende; BMWFW, Wien

Uberblick der Préamierungen 2016, 2018, 2020 und 2022



12

Uberblick zu

den Einreichungen 2022
und Kontaktpersonen

Universitat Wien

Multiply Diversity! Multiplikator*innen im Fokus gelebter Diversitat
an der Universitat Wien

Leitung:
Mag.? Dr." Sylwia Bukowska, Bakk. | Abteilung Gleichstellung und Diversitét, Leitung

sylwia.bukowska®univie.ac.at

Strategisch-operative Umsetzung:
Mag.? Lisa Appiano | Abteilung fiir Organisationskultur und Gleichstellung

lisa.appiano@univie.ac.at

Universitat Innsbruck

Job-Ad-Decoder (JADE) - ein digitales Tool zur Identifikation

diskriminierender Sprachcodes in Stelleninseraten

Leitung:

Univ.-Prof.” Dr." Julia Brand| | Institut fir Organisation und Lernen — Bereich Human
Resource Management & Employment Relations, Professur fir Personalpolitik
julia.brandl®@uibk.ac.at

Strategisch-operative Umsetzung:
Dr." Petra Eggenhofer-Rehart | Institut fir Organisation und Lernen — Bereich Human
Resource Management & Employment Relations, wissenschaftliche Projektmitarbeit

petra.eggenhofer-rehart@uibk.ac.at

Uberblick zu den Einreichungen 2022 und Kontaktpersonen
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Medizinische Universitat Wien

»Berufungskommissionen neu denken“ — mehr Chancengerechtigkeit

bei Berufungen

Leitung:
Mag.? Sandra Steinbéck | Stabsstelle fir Gender Mainstreaming und Diversity, Leitung

sandra.steinboeck®meduniwien.ac.at

Strategisch-operative Umsetzung:
Dr." Gabriel O Riordéin | Stabsstelle fiir Gender Mainstreaming und Diversity

gabriel.oriordain@meduniwien.ac.at

Medizinische Universitat Graz

Hochschule — Anti-Bias und erweiterte Leistungsbeurteilung
in Auswahlprozessen

Leitung:
Assoz.Prof." Dr." Andrea Kurz | Rektorin

rektor@medunigraz.at

Strategisch-operative Umsetzung:
Verena Chiara Kuckenberger, MA | GENDER:UNIT, Leitung

verena.kuckenberger@medunigraz.at

Technische Universitat Wien

E-Learning-Angebot ,Diversity & More* fiir alle Mitarbeiter_innen
und Studierende der TU Wien

Leitung:
Mag.? Ute Koch | Vizerektorin fiir Personal

ute.koch@tuwien.ac.at

Mag.? Dr." Jasmin Griindling-Riener | Vizerektorin fur Lehre

jasmin.gruendling-riener@tuwien.ac.at

Strategisch-operative Umsetzung:
DAS Louisa Holub, MA | Bereich Personalentwicklung — Diversity Management und
externer Beratungs- und Coachingpool

louisa.holub®tuwien.ac.at
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Montanuniversitat Leoben

Diversity @ MUL

Leitung:
Univ.-Prof. DI Dr.-Ing. h.c. Dr. Peter Moser | Rektor

rektor@unileoben.ac.at

Strategisch-operative Umsetzung:
DI Dr.n Eva Wegerer, MBA | Koordinationsstelle fiir Gleichstellung und Diversitat;
Arbeitskreis fur Gleichbehandlungsfragen, Vorsitz

eva.wegerer®unileoben.ac.at

Universitat fiir Bodenkultur

BOKU Awareness Days

Leitung:
Univ.-Prof.” MMag.? Dr." Eva Schulev-Steind|, LL.M. | Rektorin

eva.schulev-steindl®boku.ac.at

Strategisch-operative Umsetzung:

DI Ruth Scheiber-Herzog | Koordinationsstelle fur Gleichstellung, Diversitét und
Behinderung, Leitung

Mag. Maciej Tadeusz Palucki; Ela Posch, PhD | Koordinationsstelle fiir Gleichstellung,
Diversitat und Behinderung

kostelle@boku.ac.at

Wirtschaftsuniversitat Wien

Gender-Monitoring: der digitale und interaktive Gleichstellungsbericht
der WU

Leitung:
Univ.-Prof. Dr. Martin Winner | Vizerektor fiir Personal und Digitale Infrastruktur

martin.winner@wu.ac.at

Strategisch-operative Umsetzung:
Mag.? Sonja Lydtin | Stabsstelle fiir Gender & Diversity Policy

sonja.lydtin@wu.ac.at
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Universitat Klagenfurt

WelcomeDiversity@aau: Gender- und diversitatskompetentes Handeln

in Recruiting und Onboarding fiir eine diversitdtsinklusive Hochschulkultur

Leitung:
Univ.-Prof. Mag. Dr. Reinhard Alexander Stauber | Vizerektor fir Personal und

Infrastruktur

vr-pers@aau.at

Strategisch-operative Umsetzung:
Mag.? Maria Mucke | Universitdtszentrum fir Frauen- und Geschlechterstudien;
Arbeitskreis fur Gleichbehandlungsfragen, Vorsitz

akg.buero®@aau.at

Universitat fiir kiinstlerische
und industrielle Gestaltung Linz

Reflexionswerkst&tten ,,Open University*

Leitung:
Mag.? Brigitte Hutter, MSc | Rektorin
brigitte.huetter@ufqg.at

Strategisch-operative Umsetzung:
Mag.? Karina Koller | Bereich Personalentwicklung und Genderfragen, Leitung

karina.koller@ufg.at

Akademie der bildenden Kiinste Wien

Eine Kultur der Vielfalt etablieren

Leitung:
Mag.? Dr." Ingeborg Erhart | Vizerektorin fur Kunst und Lehre
i.erhart@akbild.ac.at

Strategisch-operative Umsetzung:

Mag.? Dr." Ingrid Schacherl | Koordinationsstelle fiir Frauenférderung,
Geschlechterforschung und Diversitét, Leitung
i.schacherl®@akbild.ac.at
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Fachhochschule Campus Wien

Frauen*netzwerk an der FH Campus Wien: Konzeptionierung -
Implementierung - Verbreitung

Wie das Frauen*netzwerk im tertidren Bildungssektor zu einer Verankerung
von Diversitdtsmanagement am Beispiel von Kompetenzstérkung,

Wissensmanagement und Sensibilisierung beitragen kann.

Leitung:

FH-Prof.n Mag.* Sabine Schweiger | Bereich Lehre und Forschung; Advanced Nursing
Counseling, Advanced Nursing Education, Advanced Nursing Practice, Lehrgangs-
leitung

sabine.schweiger@fh-campuswien.ac.at

Strategisch-operative Umsetzung:
Paulin Vivi Hohmann, BA | Abteilung fir Gender & Diversity Management,
Projektleitung

paulin_vivi.hohmann@fh-campuswien.ac.at

Fachhochschule Technikum Wien

WeCanTech — MaBBnahmen zu Gender-Equality: SHEquality

Leitung:
Mag.? Mariella Miller | Stabsstelle Equality Management, Leitung

mariella.mueller@technikum-wien.at

Strategisch-operative Umsetzung:
FH-Prof. Ing. Dr. Gerd Krizek | Kooperationsprojekte, Leitung

gerd.krizek®technikum-wien.at

Stefanie Lietze, BSc. MSc. | Studierendenservices Teaching & Learning Center

stefanie.lietze@technikum-wien.at
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Padagogische Hochschule Steiermark

Fokus Digitalisierung und Inklusion

Leitung:
Ao.Univ.-Prof." Mag.? Dr." Beatrix Karl | Rektorin
beatrix.karl@phst.at

Strategisch-operative Umsetzung:
HS-Prof. Mag. Martin Auferbauer, PhD | Diversitats- und Genderbeirat, Vorsitz
Prof." Susanne Kink-Hampesberger, MA | Diversitéts- und Genderbeirat, stv. Vorsitz

diversitaet@phst.at

Padagogische Hochschule Niederdsterreich

Diversitat meets Bildungsgerechtigkeit — Diversitdtssensible und diklusive?

Hochschulperspektiven

Leitung:
Prof." Mag.? Kerstin A. Zechner, Bakk. MA | Departement Diversitét, Leitung

kerstin.zechner@ph-noe.ac.at

HS-Prof." PD Dr." Misia Doms | Department Diversitét, stv. Leitung

misia.doms®@ph-noe.ac.at

Strategisch-operative Umsetzung:

Prof." Mag.? Kerstin A. Zechner, Bakk. MA

HS-Prof." PD™" Dr." Misia Doms

Prof." Mag.? Dr." Sabine Zenz, MEd | Zentrum fir Quereinstieg-Berufe, Leitung

sabine.zenz®ph-noe.ac.at

Uberblick zu den Einreichungen 2022 und Kontaktpersonen
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Glossar

Communities of Practice
Communities of Practice sind selbstorganisierte, organisationsiibergreifende,
praxisbezogene Gemeinschaften von Personen mit Gleichstellungs- und Diversi-
tatsexpertise und entsprechender Praxiserfahrung, die &hnliche Interessen,
Aufgaben und Herausforderungen haben und im Kollektiv voneinander lernen
wollen (sieche Wenger/Snyder 2000).

Diskriminierungsarme Arbeits- und Lernumgebung
Diskriminierung aufgrund des Geschlechtes, Alters, der sexuellen Orientierung,
ethnisch-kulturellen Zugehérigkeit, Religion/Weltanschauung und Behinderung
bedeutet eine ungerechtfertigte Ungleichbehandlung bzw. Benachteiligung.
Konkrete Vorgaben fir den Bundesbereich finden sich u.a. im Bundes-Gleich-
behandlungsgesetz und in den Frauenférderungsplénen der Bundesministerien.
Arbeits- und Lernumgebungen sind soziale Rdume, die aufgrund der Kontingenz

sozialen Verhaltens nie génzlich diskriminierungsfrei sein kénnen.

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

Verortung der dahinterliegenden Strategien, Ziele und Aktivitéten.

Diversitatsdimensionen
Diversitatsdimensionen wie Alter, Geschlecht, sexuelle Orientierung, ethnisch-
kulturelle Zugehérigkeit, Religion und Behinderung sind das Ergebnis sozialer
Kategorisierungen. In der &sterreichischen Gleichbehandlungs- und Antidis-
kriminierungsgesetzgebung werden sechs dieser Dimensionen als Schutzgriinde

ausgewiesen: Geschlecht, Alter, Religion und Weltanschauung, Ethnizitat, sexuelle
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Orientierung und Behinderung. Die aktuelle Gesetzeslage weist allerdings noch
unterschiedliche Schutzniveaus fiir diese Griinde aus. So ist beispielsweise Dis-
kriminierung aufgrund des Alters, der Religion und Weltanschauung oder der
sexuellen Orientierung nur in der Arbeitswelt verboten, nicht jedoch bei der

Versorgung mit bzw. Inanspruchnahme von Giitern und Dienstleistungen.

Diversitdtsmanagement
Diversitdtsmanagement ist ein der jeweiligen organisationalen Zielerreichung
dienender multidimensionaler Managementansatz, welcher die Vielfalt von Mit-
arbeiter/inne/n und organisationsrelevanten Anspruchsgruppen wahrnimmt und
nutzt. Diversitdtsmanagement kann demnach unterschiedliche Ausprégungen
annehmen und Formen des Umgangs mit Diversitdten in Organisationen

bezeichnen.

Ganzheitliches, systematisches Diversitdtsmanagement
Ganzheitliches, systematisches Diversitdtsmanagement bezeichnet Varianten
dieses Managementkonzepts, die nicht nur punktuelle MaBnahmen umfassen
oder einzelne sektorale Bereiche adressieren. Diversitatsmanagement kann als
ganzheitlich und systematisch verstanden werden, wenn es als strategischer,
kontextsensibler Verédnderungs- und Transformationsprozess angelegt ist, der
zum Ziel hat, in seinem Prozessverlauf alle Funktions- und Leistungsbereiche
sowie Statusgruppen einer Organisation einzubeziehen. Wesentlich sind das
Commitment der Leitung und Fihrungskréfte, eine Form der institutionellen
Verankerung, eine den Zielsetzungen entsprechende Ressourcenausstattung, der
Aufbau von Wissen und Kompetenz, Partizipationsméglichkeiten und transparente

Kommunikation Gber den Verdnderungsprozess.

Geschlechterinklusive Sprache
Bezeichnet im Zuge der gesellschaftlichen — und zum Teil auch gesetzlichen —
Anerkennung von Geschlechterdiversitat unterschiedliche sprachliche Lésungs-
versuche, méglichst alle Menschen mit ihrer Geschlechteridentitat sprachlich
einzubeziehen. Aktuell werden hierfiir z.B. geschlechtsneutrale Formen (z.B.
Studierende), der Unterstrich (_), der Asterisk (*) oder der Doppelpunkt (;) ein-
gesetzt, um die nach wie vor vorherrschende sprachliche Binaritat entsprechend

den gesellschaftlichen Entwicklungen zu erweitern.

Geschlechter- und diversitatsorientierte Gleichstellung
Dies bezeichnet die Gleichstellung, die tiber Geschlechtergleichstellung hinaus-
geht und auch intersektionale Phanomene in Gleichstellungsiiberlegungen
und -maBnahmen einbezieht (z.B. Gleichstellung von Frauen unterschiedlicher

ethnischer Zugehérigkeit).
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Geschlechtervielfalt

Geschlechtervielfalt beschreibt die biologischen und identifikatorischen Varianten
von Geschlechtlichkeit. Sie umfasst somit Cis-Personen (Personen, deren
Geschlechtsidentitat mit dem bei der Geburt zugewiesenen Geschlecht tiberein-
stimmt) wie auch transidente Personen, intersexuelle Personen und Personen, die

sich in ihrer Geschlechteridentitat nicht festlegen méchten.

Inklusion

Inklusion bedeutet ,einschlieBen* bzw. ,einbeziehen* und bezeichnet alle Inter-
aktionen und Prozesse, die darauf abzielen, Menschen in ihrer Verschiedenheit
gesellschaftliche Teilhabe zu erméglichen. Inklusion bezieht sich somit nicht
ausschlieBlich auf Fragen von Behinderung, sondern auch auf die Beseitigung
von Teilhabebarrieren, die sich aufgrund anderer Diversitatslagen (z.B. Pflege-

verpflichtungen, Sprachkenntnisse etc.) ergeben kénnen.

Intersektionalitat

Intersektionalitat verweist darauf, dass soziale und funktionale Unterscheidungen
wie Geschlecht, soziale Herkunft oder Behinderung nicht isoliert voneinander
wirken, sondern ineinander verwoben sind. Sie missen daher auch in ihren
Wechselwirkungen zueinander analysiert werden. Dabei stehen auch die mit
Diversitdt im Zusammenhang stehenden Diskriminierungsmechanismen, wie
Sexismus, Rassismus oder Heterosexismus, im Analysefokus. Intersektionali-
tatsperspektiven verweisen zudem auf die innere Heterogenitét von Diversitéts-
dimensionen und die Problematik von Kategorisierungsprozessen. Siehe auch

Post-/Antikategorialer Umgang mit Diversitat.

Organisationsentwicklung unter Diversitatsperspektive

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

durch Lern- und Entwicklungsprozesse.

Post-/Antikategorialer Umgang mit Diversitat

Glossar

Der post-/antikategoriale Diversitdtsansatz problematisiert die Gefahr der
Reproduktion von Stereotypen und von ungleichen Machtverhéltnissen durch
Kategorisierungsprozesse — also die Zuordnung von Individuen zu quasi homo-

genen Gruppen (z.B. ,die” Frauen, ,die“ Menschen mit Migrationsgeschichte oder



»die“ Menschen mit Behinderung). Dieser Ansatz stellt nicht Kategorien (Diversi-
tatsdimensionen), sondern die Identifikation und Bearbeitung inkludierender bzw.
exkludierender Aspekte von Lebensumsténden und gesellschaftlichen sowie
organisationalen Bedingungen und Machtverhéltnissen in den Mittelpunkt (z.B.
Beurteilungskriterien und Bedingungen in Bewerbungsverfahren und deren ein-

und ausschlieBende Wirkungen).

Third Space

Der Begriff ,Third Space* bezeichnet akademische Handlungsfelder in Hoch-
schulen und Forschungsinstitutionen, die zwischen Verwaltung und Wissenschaft
angesiedelt sind. Beispiele dafir sind Forschungsservice, Qualitdtsmanagement,
hochschuldidaktische Abteilungen sowie Gleichstellungs- und Diversitéts-
abteilungen. Die darin tatigen Personen haben Schnittstellenfunktionen und

bendtigen disziplinére, organisationale und verwaltungstechnische Kompetenzen.
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14

Siehe dazu: Hofmann 2023, 123 ff.
Uni, FH, PU, PH, ISTA, OAW, LBG.

Uberblicke zu den vorangegangenen Preisvergaben (2016, 2018, 2020) und diesbeziigliche
Dokumentationen und inhaltliche Analysen: https://pubshop.bmbwf.gv.at/index.php?article

id=10&search%5Btext%5D=diversit%C3%A4t (Abruf: 23.07.23).

Siehe: https://www.phst.at/fileadmin/Redakteure/Dokumente/2021 08 24 Blended
Learning Leitlinie 2021 V2.pdf (Abruf: 23.07.2023).

Weitere Beispiele zum digitalisierten Monitoring finden sich an der Harvard University:
https://faculty.harvard.edu/faculty-demographics und an der Hochschule NRW: https://
www.gender-statistikportal-hochschulen.nrw.de/statistiken/qualifizierungsstufen/
studienanfaenger-innen-1-fachsemester (Abruf: 17.07.2023).

Eine formative Evaluierung erfolgt prozessbegleitend und zielt auf die laufende Prozessver-
besserung ab.

Eine summative Evaluierung zielt auf die abschlieBende Bewertung der Zielerreichung eines
Prozesses ab.

Siehe: https://www.uibk.ac.at/media/filer_public/16/ad/16ad459b-2ac4-4b5e-9580-
61a58b127337/jadesv.pdf (Abruf: 15.11.2023).

Ein dhnliches Tool findet sich an der TU Miinchen, siehe: https://www.chancengleichheit.
med.tum.de/chancengleichheit/unconscious-bias (Abruf: 27.07.2023).

Zur Beurteilung der Gender- und Diversitatskompetenz siehe z.B. den Leitfaden der
Donau-Universitadt Krems. Online: https://www.donau-uni.ac.at/dam/jcr:c703d72e-4c54-
43bd-96da-bcbfec?3b157/Leitfaden%20zur%20Beurteilung%20von%20Gender-%20und%20
Diversit%C3%A4tskompetenz.pdf (Abruf: 27.07.2023).

Der H-Index, auch Hirsch-Index oder Hirsch-Faktor, ist nach Jorge E. Hirsch benannt. Er
bildet eine Kennzahl fiir den Einfluss einer Person in der Wissenschaft, gemessen an der
Zitationsh&ufigkeit.

Siehe: https://research-and-innovation.ec.europa.eu/strategy/strateqy-2020-2024/our-
digital-future/european-research-area_en (Abruf: 27.07.2023).

Siehe dazu: Coalition for Advancing Research Assessment, online: https://coara.eu/, und
DORA, online: https://sfdora.org/ (Abruf: 23.07.2023).

Siehe: https://boku.ac.at/besondere-organe-und-einrichtungen/koordinationsstelle-
fuer-gleichstellung-diversitaet-und-behinderung/archiv/awareness-days-2021 (Abruf:
21.07.2023).
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Siehe dazu z.B. auch das INVITED-Projekt. Online: https://eua.eu/101-projects/737-invited.
html (Abruf: 27.07.2023).

Siehe auch: GenderAction: Leitlinien zu Kriterien guter Praxis zur Starkung der Umsetzung
der vierten EFR-Prioritat. Policy Brief, Nr. 12, 30. August 2019. Online: https://h2020.gender
action.eu/wp-content/uploads/2021/03/GENDERACTION PolicyBriefs 12 Criteria-Good-
Practice_DE.pdf (Abruf: 27.07.2023).

Siehe Horizon Europe: https://research-and-innovation.ec.europa.eu/strategy/strategy-
2020-2024/democracy-and-rights/gender-equality-research-and-innovation_en (Abruf:
27.07.2023).

Zur Vernetzung von Forschenden siehe z.B. DiGENet Berlin. Online: https://www.berlin-
university-alliance.de/commitments/diversity/digenet/index.html| (Abruf: 27.07.2023).

Siehe: https://gain.univie.ac.at/ (Abruf: 24.07.2023).

Zine ist eine Abkiirzung fiir Magazine. Ein Zine ist eine selbstpublizierte kleine Zeitschrift
mit Texten und/oder Bildern.

Weitere Projekte in diesem Themenbereich:

»Digital Competences Unleashed: Education and Training of Digital Competences in the era
of CoVid-19* (Lead an der Technischen Universitdt Graz/Know Center). Online: https://www.
tugraz.at/institute/isds/research/projects/digivid/ (Abruf: 17.7.2023).
»In-DIG-developments. Inklusion durch digitale Schulentwicklung — Barrieren und Lésungen
infolge von Covid-19“ (Lead an der KF Universitat Graz). Online: https://fzib.at/de/
forschung/projekte/aktuelle-projekte/in-dig-developments-detailbeschreibung/ (Abruf:
17.07.2023).

Siehe online: http://www.sozialerhebung.at/images/Berichte/Studierenden-Sozialerhebung-
2019 Zusatzbericht Gesundheitliche Beeintraechtigung.pdf (Abruf: 27.07.2023).

Siehe dazu u.a. Gender+-Projekte.
HRM = Human Resource Management.

Siehe dazu: https://www.bmbwf.gv.at/Themen/HS-Uni/Studium/Leitthemen/SozDim.html#
Vernetzungsaktivit%C3%A4ten (Abruf: 11.8.2023).

Diklusiv = digital-inklusiv. Ansatz als programmatische und systematische Verbindung von
digitalen Medien und Inklusion zur Erméglichung von Teilhabe durch, mit und an Medien in
einem digital-inklusiven Unterricht.
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