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O
b man es Vielfalt, Diversität
oder Heterogenität nennt –
der Diskurs über das Poten-

zial von Personen mit unterschiedlichen
Eigenschaften und Hintergründen steht
in vielen Unternehmen auf der
Agenda. Forschungsergebnisse
zeigen, dass diverse Teams
kreativer sein können als ho-
mogene Teams, da Diversität
im Team es ermöglicht, Aufga-
ben aus verschiedenen Blick-
winkeln zu betrachten. Weiter-
hin haben Studien gezeigt, dass
ein inklusives Arbeitsumfeld
und Chancengerechtigkeit Schlüssel
sind, um das volle Potenzial von Diver-
sität zu entfalten. Somit können Diver-
sität, Chancengerechtigkeit und Inklu-

sion Unternehmen widerstandsfähiger
gegenüber Krisen machen. Wie steht es
aber um die Förderung der Vielfalt in
den akademischen Bildungseinrichtun-
gen, an denen die zukünftigen Fach-

und Führungskräfte ausgebildet wer-
den? Dieser Frage sind wir am Lehr-
stuhl für Internationales Management
nachgegangen. Im Zeitraum von 2021
bis 2023 haben wir zwei Studien
durchgeführt: Die erste befasst sich mit
diversitätsspezifischen Angaben auf den
Webseiten von 76 öffentlich-rechtlichen
Universitäten in Deutschland. Für die
zweite Studie haben wir ergänzend
dazu Mitarbeitende der Universitäts-
verwaltungen sowie Studierende der
betrachteten Universitäten zur Vielfalt
an ihren Hochschulen befragt. Aufgrund
der Dynamik dieses Themenbereiches
war es uns wichtig, keine reinen Mo-
mentaufnahmen zu zeigen, sondern
auch aktuelle Entwicklungen zu be-
leuchten.

Vielfalt zentrales Ziel an Uni-
versitäten

Universitäten ordnen Vielfalt, Chan-
cengerechtigkeit und Inklusion mehr-
heitlich als expliziten Wert ihrer Insti-

tution ein. Auch für Studierende ist das
Thema Vielfalt wichtig. Sie legen Wert
darauf, dass sich ihre Universitäten
diesbezüglich engagieren. 61 der 76 be-
trachteten Universitäten haben die
„Charta der Vielfalt“ unterzeichnet und
bekennen sich damit zur Förderung
von Vielfalt, Chancengerechtigkeit und
Inklusion. Diese Selbstverpflichtung zu
mehr Vielfalt im Arbeitsleben wurde
2006 von der gleichnamigen Non-Pro-

fit-Organisation ins Le-
ben gerufen. Dass so viele
Universitäten unterzeich-
nen, ist ein starkes Signal
nach außen und in die
Institution Universität hi-
nein. Die betrachteten
Universitäten engagieren
sich zudem in diversitäts-
spezifischen Initiativen,

bekennen sich in ihren Leitbildern zur
Förderung von Vielfalt, verankern das
Thema strategisch und benennen ver-
antwortliche Personen und Organisati-
onseinheiten zur Stärkung von Diversi-
tät auf dem Campus.

Unter Universitätsleitungen zeigt
sich ein zunehmendes Engagement für
Diversität. Auch die Führungsteams
selbst sind vielfältiger geworden –
nachweislich zumindest mit Blick auf
die Verteilung von Männern und Frau-
en. Das Rektorat beziehungsweise Prä-
sidium war 2021 bei über 70 Prozent
der betrachteten Universitäten männlich
besetzt. Bis zum Frühjahr 2023 wurde
an sieben Universitäten eine Rektorin
beziehungsweise Präsidentin hinzuge-
wählt. Somit sind die Universitätslei-
tungen zwar weiterhin überwiegend
männlich besetzt, der Frauenanteil ist
jedoch mit 39 Prozent in den Rektora-
ten beziehungsweise Präsidien der Uni-
versitäten mehr als doppelt so groß wie
der Frauenanteil in den Vorständen der

»Unter Universitätsleitungen zeigt sich
ein zunehmendes Engagement für Diver-
sität und auch die Führungsteams selbst
sind vielfältiger geworden.«

Vielfalt an Hochschulen
Zur Bedeutung und Umsetzung von Diversitätsstrategien
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Eine Studie der Universität Magdeburg zeigt, dass deutsche Universitäten die
Relevanz von Vielfalt mit einem inklusiven Arbeits- und Studienumfeld
erkennen. Was ihnen fehlt, sind die personellen und finanziellen Ressourcen,
um den Transformationsprozess zielgerichtet voranzutreiben.

A U T O R I N N E N

Susanne Schmidt ist
Professorin für Interna-
tionales Management
an der Universität
Magdeburg mit den
Forschungsschwer-
punkten Diversität,
Equity und Inklusion
sowie interkulturelles
Management.

Anna-Maria 
Mazurczak ist wissen-
schaftliche Mitarbeiterin
am Lehrstuhl für Inter-
nationales Manage-
ment an der Universität
Magdeburg.
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größten deutschen Unternehmen. Über
den Frauenanteil hinaus gibt es nur we-
nige Informationen zu Vielfalt in den
Universitätsleitungen.

Fokussierung auf bestimmte
Gruppen

Das betrifft nicht nur die Universitäts-
leitungen. Die Betrachtung von Vielfalt
ist oft begrenzt. Aufgrund gesetzlicher
Verpflichtungen achten die Universitä-
ten merklich auf die Gleichstellung von
Frauen und von Menschen mit Behin-
derungen. Seltener jedoch stehen ande-
re Aspekte wie zum Beispiel sexuelle
Orientierung und Geschlechtsidentität
oder soziale Herkunft im Fokus. Auch
das Alter hat wenig Rele-
vanz, obwohl sich das Alter
von Beschäftigten an Uni-
versitäten stark unterschei-
det.

Durch den begrenzten
Fokus auf ein oder zwei
Vielfaltsdimensionen fehlen
die Perspektiven anderer unterreprä-
sentierter Gruppen. Es bedarf zum ei-
nen der Wahrnehmung in der Universi-
tätsleitung, dass Diversität mehr umfasst
als Gender und Behinderungen oder
Internationalität. Zum anderen braucht
es eine quantitative Annäherung, um
einen Überblick zu bekommen, wie di-
vers die Universitäten sind und was die
unterschiedlichen unterrepräsentierten
Gruppen in Bezug auf Chancengerech-
tigkeit, Inklusion und Zugehörigkeit
benötigen. 

Strukturelle Verankerung er-
forderlich

Über 90 Prozent der betrachteten Uni-
versitäten haben ein Diversitätskonzept
verabschiedet oder stehen kurz davor.
Einige Universitäten haben das Diversi-
tätskonzept in den allgemeinen Hoch-
schulentwicklungsplan, andere in das
Gleichstellungskonzept integriert. Al-
leinstehend sind die Konzepte sehr viel
umfangreicher und enthalten mehr
konkrete Anhaltspunkte für die Umset-
zung der definierten Ziele. Oftmals
wird außerdem unterschätzt, dass die
Umsetzung festgelegter Vorhaben eines
umfassenden Transformationsprozesses
bedarf. Die Mehrheit der Universitäten
gab an, dass es ihnen an Zeit, finanziel-
len Ressourcen und Personal fehle, um
Chancengerechtigkeit sowie ein inklu-
sives Arbeits- und Studienumfeld zu
etablieren.

Bis 2021 wurde bei knapp der Hälf-
te der betrachteten Universitäten das

Thema Vielfalt entweder in die Organi-
sationseinheit für Gleichstellungsarbeit
integriert oder in einem Netzwerk or-
ganisiert. Klare Verantwortlichkeiten
fehlten. Das hat sich inzwischen verän-
dert. Immer mehr Universitäten veran-
kern das Thema Diversität in einer ei-
genständigen Organisationseinheit.
Schwierig bleibt eine klare Zuordnung
der personellen Ressourcen zur Umset-
zung der Diversitätsstrategien und eine
Abgrenzung zu weiteren Tätigkeiten
ohne Diversitätsbezug. Drei Viertel der
betrachteten Universitäten benennen
eine verantwortliche Person für Vielfalt
auf ihrer Website, aber nur ein knappes
Drittel gibt an, dass sich die verant-

wortliche Person diesem Thema in
Vollzeit widmen kann. Andererseits ha-
ben seit 2021 etwa ein Drittel der be-
trachteten Universitäten ein Prorektorat
beziehungsweise Vizepräsidium geschaf-
fen und damit die Verantwortlichkeit
zur Förderung von Vielfalt und Diversi-
tät in der Leitung verankert – ein ent-
scheidender Erfolgsfaktor und eine Be-
schleunigung für den Transformations-
prozess.

Die Analyse der Studienergebnisse
verdeutlicht, dass deutsche Universitä-
ten vor der Herausforderung stehen,
die ihnen zur Verfügung stehenden
Mittel strategiegeleitet und effizient
einzusetzen, damit der Transformati-
onsprozess hin zu mehr Diversität,
Chancengerechtigkeit sowie einem in-
klusiven Arbeits- und Studienumfeld
gelingt. Mit unserer Studie beleuchten
wir Entwicklungspotenziale und möch-
ten damit die Universitätsleitungen be-
kräftigen, ihr Engagement im Transfor-

mationsprozess strategiegeleitet zu in-
tensivieren. Diese Potenziale sind:

Ganzheitliches Verständnis von Viel-�
falt kultivieren: weitere Diversitäts-
Dimensionen mit in den strategi-
schen Diskurs aufnehmen, die über
die gesetzlich vorgeschriebenen Di-
mensionen Gender und Behinderun-
gen hinausgehen. Zusätzlich das Be-
wusstsein für weitere Diversitätsdi-
mensionen schärfen durch Aktions-
tage für zum Beispiel „soziale Her-
kunft“, an denen sich Organisationen
wie Arbeiterkind e.V. vorstellen kön-
nen;
Verantwortlichkeit für den Transfor-�
mationsprozess in der Universitäts-

leitung verankern: Beispiels-
weise durch ein Prorektorat
beziehungsweise Vizepräsi-
dium für Diversität, Chan-
cengerechtigkeit und Inklu-
sion;
Umfangreiche finanzielle�
und personelle Ressourcen

für die Umsetzung von Diversitäts-
zielen bereitstellen: Ein guter Start
wäre, eine verantwortliche Person
mit Erfahrung im Diversity Manage-
ment einzustellen, die sich in Vollzeit
dem Thema widmen kann und Bud-
getverantwortung sowie Entschei-
dungsbefugnis hat;
Systematisches Datenmanagement�
einführen: 1. Auswertung von exis-
tierenden Daten, zum Beispiel zum
Gender-Pay-Gap, 2. Freiwillige Erhe-
bung von Informationen zu weiteren
Diversitäts-Dimensionen, etwa über
eine anonyme Befragung mit Mög-
lichkeit zur Selbstidentifikation;
Interne Kommunikation zur Bedeu-�
tung von Diversität, Chancengerech-
tigkeit und Inklusion verstärken: die
Universitätsangehörigen über die in-
ternen Kanäle regelmäßig über die
Fördermaßnahmen und strategischen
Überlegungen zu diesen Themen in-
formieren.

Den vollständigen Report erreichen Sie über neben-
stehenden QR-Code oder per Link:
https://shorturl.at/hrsJP

Report: Universität und Diversität – Status Quo

»Oftmals wird unterschätzt, dass die
Umsetzung festgelegter Vorhaben eines
umfassenden Transformationsprozesses 
bedarf.«


