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Top-down oder Bottom-up?
Universitäten müssen beim Thema Diversität das Heft
in die Hand nehmen

D
ie Impulse für den „Diversity
Turn“ (Vertovec 2012) an
Universitäten wurden maß-

geblich von außen gesetzt. Wichtig war
in diesem Zusammenhang zum einen
2006 das Inkrafttreten des Allgemeinen
Gleichbehandlungsgesetzes (AGG) und
des damit verbundenen Diskriminie-
rungsverbots. Zum anderen hat nahezu
zeitgleich die Exzellenzinitiative einen
wichtigen Anstoß für einen Wandel ge-
geben. Mit dem Ziel, die Spitzenfor-
schung zu fördern, haben sich die Uni-
versitäten in den internationalen Wett-
bewerb um die „klügsten Köpfe“ (Winn-
acker 2005) begeben (Zippel, Ferree
und Zimmermann 2016). Daher ver-
wundert es kaum, dass Diversität an
Universitäten häufig mit Internationali-
sierung gleichgesetzt und leider oft

auch darauf verkürzt wird. Dabei ist
das Thema der Diversität hochgradig
komplex – geht es doch eigentlich auch
um die Frage, wie historisch einge-
schriebene Ungleichheitsstrukturen und
Hierarchien verändert und Universitä-
ten inklusiver gestaltet werden können
(Çağlar und Chan de Avila 2021).

Datenmangel
Diese Frage wird in verschiedenen na-
tionalen und hochschulpolitischen
Kontexten jeweils unterschiedlich be-
antwortet. Ungleichheitsverhältnisse
sind komplex, kontextabhängig und
daher nicht eindimensional zu fassen.
Das heißt, Diversitätsdimensionen, wie
bspw. Geschlecht, race, Behinderung,
Migrationshintergrund oder soziale
Herkunft können nicht getrennt vonei-
nander, sondern müssen in ihrer Bezie-
hung zueinander betrachtet und hin-
sichtlich ihrer Ungleichheit verstärken-
den Effekte beurteilt werden. Eine sol-
che intersektionale Perspektive erfor-
dert es, dass Universitäten wissen, wie
es um die Vielfalt an ihrer Universität
steht. Das heißt, sie brauchen spezifi-
sche Daten, die es ihnen erlauben,
Aussagen über die Durchlässigkeit der
akademischen Laufbahn oder die Be-
setzung von Führungspositionen etc.
zu machen. Nur für die Kategorie Ge-
schlecht gibt es diese Daten, und es
wird deutlich, dass der Frauenanteil
entlang der akademischen Laufbahn
signifikant abnimmt. Nur etwa jede
vierte Professur ist mit einer Frau be-
setzt. Zudem zeigt sich, dass befristete
W2-Professuren oder Juniorprofessuren

ohne Tenure Track  – also Stellen, die
nicht mit einer Lebenszeitprofessur
verknüpft sind, überproportional mit
Frauen besetzt werden. Daten zu ande-
ren unterrepräsentierten gesellschaftli-
chen Gruppen werden meist aus da-
tenschutzrechtlichen Gründen nicht
systematisch erhoben. Vereinzelte Stu-
dien zeigen jedoch, dass Erstakademi-
ker:innen, besonders jene mit Migrati-
onshintergrund, deutlich unterreprä-
sentiert sind (Engel 2021).

Die Gesetzgebung hat die Schieflage
erkannt und Landeshochschulgesetze
schreiben entsprechend die Berück-
sichtigung von Vielfalt ausdrücklich als
Aufgabe der Hochschulen fest. In den
konkreten Formulierungen und Rege-
lungen unterscheiden sich die Hoch-
schulgesetze in der Breite und Tiefe,
wie etwa in Bezug darauf, ob eine An-
laufstelle für Diversity und Antidiskri-
minierung einzurichten ist. Mit solchen
Regelungen versucht die Politik, auf so-
ziale und geschlechtsspezifische Schief-
lagen an Hochschulen zu reagieren.
Universitäten für gesellschaftlich unter-
repräsentierte Gruppen zu öffnen, ist
jedoch nur ein Aspekt von Diversitäts-
politik. Ein weiterer Aspekt ist, struktu-
relle Veränderungen in allen Bereichen,
also in Forschung, Lehre, Studium und
Verwaltung, herbeizuführen, so dass
alle Hochschulmitglieder ihr Potenzial
entfalten und innovativ sein können. 

Diskriminierungen im Hochschul-
alltag, homosoziale Kooptation und die
stereotype Voreingenommenheit (impli-
cit bias) entmutigen vor allem Frauen
und Menschen aus unterrepräsentierten
Gruppen und entziehen Energien, die
eigentlich besser für die Spitzenfor-
schung genutzt werden könnten. Vor
allem im Kontext von prekären, befris-
teten Beschäftigungsverhältnissen wir-
ken sich diese Barrieren auf die Kreati-
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vität und Produktivität von Universitä-
ten hemmend aus. Folglich geht es bei
der Diversitätspolitik um mehr, als
„nur“ Anlaufstellen einzurichten. Es
geht darum, Ressourcen fairer und so-
mit effizienter zu verteilen, einen wert-
schätzenden Umgang zu fördern, eine
Vielfalt der Perspektiven und epistemi-
sche Gerechtigkeit zu gewährleisten
und strukturelle Barrieren abzubauen. 

Diversität geht nicht auf Kosten von
Exzellenz, sondern ist Teil davon. Denn
Diversitätspolitik zielt auf einen Kul-
turwandel, wodurch diverse Perspekti-
ven sichtbar werden und inklusive For-
schungs-, Arbeits- und Lernbedingungen
in den Mittelpunkt der Hochschulent-
wicklung gestellt werden, mit dem Ziel,
Potenziale für Innovation und Spitzen-
forschung nicht zu verlieren. Solche
Veränderungen können nicht nur poli-
tisch induziert werden, sondern bedür-
fen einer intrinsischen Motivation und
einer Reihe gezielter, wissenschaftsin-
terner Anreize und Maßnahmen. Wenn
Gleichstellung und Diversität als wis-
senschaftsfremd und politisch motiviert
gefasst bzw. als Handlungsfelder wahr-
genommen werden, die nicht auf meri-
tokratischen, leistungsbasierten Prinzi-
pien ruhen, können die Maßnahmen
nicht nachhaltig zu kulturellen und
strukturellen Veränderungen führen.

Gleichstellungs- und Diversi-
tätsstandards der DFG

Da sich die Wissenschaftscommunity
ihre Regeln selbst setzen muss, sind die
„Forschungsorientierten Gleichstel-
lungsstandards der DFG“ so zentral. Es
sind eben nicht Akteure von außen,
denn die DFG ist keine staatliche Ein-
richtung, sondern es haben sich die
Mitglieder der DFG, u.a. Universitäten,
außeruniversitäre Einrichtungen und
Akademien selbst verpflichtet, Gleich-
stellung und Diversität als zentralen
Bestandteil eines international wettbe-
werbsfähigen Wissenschaftssystems
ernst zu nehmen und voranzutreiben.

Für die Innovationsfähigkeit des
Wissenschaftssystems ist neben der
Durchlässigkeit und Barrierefreiheit
auch die Veränderung der Bewertungs-
parameter für zukunftsgerichtete For-
schungsvorhaben wichtig. Auch hier hat
die Wissenschaftscommunity reagiert
und Maßnahmen für die „Integration
von Geschlechter- und Diversitätsaspek-
ten in der Forschung“ ergriffen. Hier
wird das Verständnis von wissenschaft-
licher Qualität und davon, was „gute,
moderne Wissenschaft“ ausmacht, ge-

schärft. Denn Vielfalt von Personen und
Perspektiven fördert Exzellenz. 

Diversität an Hochschulen mit
Leben füllen

Diversität zu fördern stellt eine große
Herausforderung für die Universitäten
dar, das gilt auch für die Implementie-
rung der DFG-Standards. Die Komple-
xität von Diversität verlangt Flexibilität,
statt eines Ansatzes von „one size fits
all“. Diskussionen sind notwendig, wie
genau die DFG-Standards kontextspe-
zifisch an den Universitäten umgesetzt
werden. Forschung legt nahe, dass als
erste Aufgabe die Universitäten ihre ei-
genen Standards entwickeln müssen.
Zwar bedarf es eines Rahmens, der von
den Hochschulleitungen erarbeitet wird.
Doch Diversitätsmaßnahmen müssen
mit Hilfe aller Hochschulmitglieder mit
Leben gefüllt werden. 

Erkenntnisse der Diversity Studies
zeigen, dass alle Hochschulmitglieder
sensibilisiert und zur Selbstreflexion
motiviert werden müssen, damit Inklu-
sion an der Hochschule gelingt. So
leicht das klingen mag, ist die Umset-
zung im Konkreten doch nicht trivial.
Denn Leistungsstandards und Quali-
tätskriterien sind historisch gewachsen
und haben sich stets an einer akade-
misch-männlichen Norm orientiert.
Strukturell Benachteiligte haben mehr
Mühe, diese Kriterien zu erfüllen. Dies
hat auch die Coronapandemie gezeigt:
Forschungseinbrüche und die Hauptlast
der digitalen Lehre und Betreuung sind
ungleich verteilt. Das heißt, Chancen-
gleichheit erfordert auch eine Anpas-
sung von Bewertungskriterien. Benach-
teiligungen, die z.B. durch Überbelas-
tungen aufgrund der Schließung von
Kitas und Schulen entstanden sowie
Benachteiligungen, die durch chroni-
sche, psychische und physische Erkran-
kungen entstehen, müssen mit einbezo-
gen werden. 

Eine Diskussion darüber, wie „in-
klusive Exzellenz“ oder „diverse Exzel-
lenz“ aussehen soll (Zippel, Ferree und
Zimmermann 2016), ist deshalb für das
Selbstverständnis von Universitäten es-
senziell, um Vielfalt in der Exzellenz-
förderung berücksichtigen zu können.
Eine vielversprechende Entwicklung in
den USA sind „Diversity Statements“,
wonach der individuelle Beitrag zu Di-
versity in Bewertungen zählt. Die Uni-
versity of California hat viele Jahre da-
mit Erfahrungen gesammelt. In den In-
genieurwissenschaften in Berkeley wur-
de z.B. zunächst vor der Prüfung der

rein fachlichen Qualität ein Komitee
zur Auswahl derer, die das universitäre
Ziel von Diversity fördern können, be-
stellt. D.h. für die Bewerbungen werden
weiterhin meritokratische Prinzipien
angewandt, doch ein zusätzliches Kri-
terium ist, wie zukünftige Professor:in-
nen zur Diversität in Forschung, Lehre
und Selbstverwaltung beitragen, und
zwar nicht bezogen auf die eigene
Identität oder Herkunft, sondern unter
Bezugnahme auf die Diversity-Arbeit,
die Personen geleistet haben und leisten
werden. Damit lassen sich Diversität
und Exzellenz in Einklang bringen und
erscheinen nicht als Gegensatz: Exzel-
lenz entsteht also durch Diversität.

Die wichtigste Herausforderung für
die Wissenschaft und besonders für
Universitäten ist es, interne, konstrukti-
ve, forschungsbasierte Diskussionen zu
führen (Baer 2022). Die Wissenschaft
als Institution kann auf ihre eigene For-
schung zur Gleichstellung und Diversi-
tät für die Selbstreflexion zurückgreifen.
Deshalb ist es wichtig, evidenzbasierte
gleichstellungs- und diversitätspolitische
Maßnahmen aufzugreifen und For-
schung zu fördern, die diese Transfor-
mationsprozesse begleitet, und damit
einen Beitrag zur Exzellenz leistet.

Wie erfolgreich diese Prozesse sind,
hängt aber auch davon ab, wie sich
wissenschaftliche Institutionen im heu-
tigen politischen Klima positionieren,
um Wissenschaft als Institution für die
Demokratie zu schützen. Denn die Ge-
fahr von außen ist real; Rechts popu lis -
mus geht vielfach gegen Gender- und
Diversitäts-Studien und -maßnahmen
vor, um die Wissenschaft an sich zu de-
legitimieren (Patternotte und Verloo
2021). In den USA, Ungarn und Polen
haben diese Attacken schon zu gesetz-
lichen Verboten geführt. Universitäten
müssen mutig sein und sich nicht von
antidemokratischen Kräften instrumen-
talisieren lassen.
Die ausführliche Fassung des Beitrags mit Lite-
raturhinweisen kann bei der Redaktion von
Forschung & Lehre angefordert werden. 
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