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Divers i tät  und Ink lus ion s ind den Univers i täten sowohl  intern,  a ls
auch in  der  Kommunikat ion nach außen wicht ig .  Be i  der
Umsetzung von z ie lger ichteten Maßnahmen stehen a l lerd ings nur
best immte Diversi tätsdimensionen im Fokus.

Univers i tätsübergre i fende Diversi tätsstrategien  s ind das Mit te l
der  Wahl .  Oft   jedoch fehlen Ressourcen,  um Datenlücken in
Bezug auf  Vie l fa l t  zu schl ießen,  Verantwort l ichkei ten k lar
abzugrenzen ,  umfassende Maßnahmen  auf  den Weg zu br ingen
und d iese ebenso an die  Universi tätsangehör igen zu
kommunizieren .

D ie  Studierenden legen v ie l  Wert  darauf ,  dass Diversi tät  und
Inklusion an ihren Universi täten vorangetr ieben werden und
haben e in  posi t iveres Bi ld  vom Engagement  ihrer  Univers i täten
als  d ie  Univers i täten se lbst .
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Die  Mehrhei t  der  befragten Univers i täten schätzen d ie  Bedeutung von Divers i tät  sowie  e inem
inklus iven Arbei ts -  und Studienumfeld  a ls  hoch e in .  S ie  haben größtente i ls  erkannt ,  dass e ine
Auseinandersetzung mit  dem Thema uner lässl ich  is t .

Abb.  1 :  E inschätzung der  Univers i täten  bezügl ich  Bedeutung von Divers i tät  und Ink lus ion sowie
Erfahrung mit  D ivers i tät  im Al lgemeinen (Quel le :  Univers i tät  &  Divers i tät :  Status  Quo,  2023)

Die  hohe Bedeutung von Divers i tät  und Ink lus ion g i l t
n icht  für  a l le  D ivers i tätsdimensionen
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Jedoch s ind für  Universi täten nicht  a l le  Diversi tätsdimension von gle icher  Relevanz.  Besonders
deut l ich  wi rd  d ies  bei  den Dimensionen Al ter  und Rel ig ion bzw.  Wel tanschauung.  So sehen nur  40%
der  befragten Univers i täten d ie  Dimension Al ter  a ls  sehr  re levant  an ,  be i  der  D imension Rel ig ion
und Weltanschauung s ind es  sogar  nur  33%.  Dementsprechend geben ebenfa l ls  nur  20% bzw.  27%
der  befragten Univers i täten an ,  über  umfangre iche Erfahrung mit  d iesen beiden
Divers i tätsdimensionen zu verfügen.  Dabei  is t  insbesondere  d ie  Relevanz der  D imension Al ter  für
Univers i täten n icht  von der  Hand zu weisen ,  s ind s ie  doch durch ihren st rukture l len  Aufbau durch
eine außerordent l ich  wei te  Al tersspanne gekennzeichnet .  Gemäß der  verfügbaren Angaben auf  den
Univers i tätswebsei ten l iegen in  2021 zwischen dem jüngsten Rektoratsmitg l ied  mit  39 Jahren und
dem äl testen Rektoratsmitg l ied  mit  74 Jahren bere i ts  35 Jahre  Al tersunterschied.  Laut  Erhebung
des stat ist ischen Bundesamts "Bi ldung und Kul tur  -  Studierende an Hochschulen"  is t  der  Großte i l
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der  Studierenden an deutschen Hochschulen im Wintersemester  2021/22 zwischen 20 und 30
Jahren a l t ,  a l lerd ings s ind immerhin  9% der  Studierenden jünger  a ls  20 Jahre  und 16% ä l ter  a ls  30
Jahre.  Univers i täten stehen somit  vor  der  Herausforderung,  den Bedürfn issen ihrer  Angehör igen
generat ionsübergre i fend gerecht  zu  werden.

Genere l l  schätzt  d ie  Mehrhei t  der  befragten Univers i täten ihre  Erfahrung mit  D ivers i tät  im
Al lgemeinen a ls  mit te lmäßig  e in .  20% der  befragten Univers i täten sehen s ich  a ls  wenig  erfahren
und nur  e in  k le iner  Prozentsatz  beschre ibt  s ich  a ls  sehr  er fahren.  Auffa l lend ist ,  dass zumindest
in  den gesetz l ich  geregel ten Divers i tätsdimensionen -  Frauen und Menschen mit  Behinderungen -
d ie  Erfahrungen im Umgang mehrhei t l ich  a ls  sehr  umfangre ich e ingeschätzt  werden.

Abb.  2 :  E inschätzung der  Re levanz e inze lner  D ivers i tätsdimensionen 
(Quel le :  Univers i tät  &  Divers i tät :  Status  Quo,  2023)
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GUT ZU WISSEN.. .

Die Gleichstel lung von Frauen und Menschen mit  Behinderungen ist  für  öffent l iche Organisat ionen
gesetzl ich  vorgeschr ieben.  Die  Universi täten erfül len zumeist  nur  genau diese Vorschr i f ten,  denn für
Viel fa l t  a l lgemein besteht  d iese Verpf l ichtung nicht.

E ine intensive Auseinandersetzung mit  a l len Diversi tätsgruppen stel l t  für  d ie  Universi täten aufgrund
von  Ressourcenknappheit  und  unklaren Verantwort l ichkei ten  eine zusätzl iche Herausforderung dar.
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Abb.  3 :  Verankerung von Divers i tät  in  den Le i tb i ldern  bzw.  Prof i len  der  Univers i täten  (Quel le :
Hochschulwebsei ten ,  Stand 2023)
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Die  Verankerung von Divers i tät  in  der  Univers i tät  wi rd  a ls  Grundwert  verstanden und ist  für  d ie
betrachteten Univers i täten Tei l  ihrer  Miss ion.  D ie  sozia le  Verantwortung,  in  der  s ich  d ie
Univers i täten sehen,  sp iegel t  s ich  auch in  den Befragungsergebnissen wider .  63% der
te i lnehmenden Univers i täten nennen d iese Aspekte  a ls  d ie  re levantesten Gründe für  D ivers i täts -
und Ink lus ionsbemühungen.

Aufgrund der  erkannten Bedeutung von Divers i tät  ze igen a l le  betrachteten Univers i täten ihr
Engagement  für  D ivers i tät  sowie  e in  ink lus ives Arbei ts -  und Studienumfeld  auf  ihren Websei ten.
61 der  76 Univers i täten beziehen s ich  auch in  ihrem Lei tb i ld  bzw.  ihrem Prof i l  auf  D ivers i tät .  Die
Hälf te  der  Universi täten erwähnt  d ie  Begr i f fe  Diversi tät ,  Diversi ty ,  Vie l fa l t  oder  Heterogenität
expl iz i t  in  ihren Lei tb i ldern.  D ie  verb le ibenden Univers i täten umschre iben Divers i tät ,  indem s ie
Aspekte  der  Chancengle ichhei t  und -gerecht igkei t  aufgre i fen oder  s ich  auf  d ie  Unterschiedl ichkei t
der  Lebensgesta l tung der  Univers i tätsangehör igen beziehen.  Eine expl iz i te  Nennung der
Begr i f f l ichkei ten ist  wicht ig ,  um divers i tätsfördernde Maßnahmen k lar  abzugrenzen und ihre
Zie lsetzung zu verdeut l ichen.  Wei terh in  hat  d ie  expl iz i te  Nennung von Divers i tät  S ignalwirkung
und unterst re icht  das Bewusstsein  der  Univers i täten h ins icht l ich  der  Bedeutung von Divers i tät .

Univers i täten bekennen s ich  zu  Divers i tät  und Ink lus ion
auf  ihren Websei ten

Eine  expl iz i te  Nennung der  Begr i f f l ichkei ten  hat  n icht  nur  S ignalwi rkung
und unterst re icht  das Bewusstse in  der  Univers i täten  für  d ie  Bedeutung von
Divers i tät ,  sondern  kann auch dabei  unterstützen ,  d ivers i tätsfördernde
Maßnahmen k lar  abzugrenzen und ihre  Z ie lsetzung zu  verdeut l ichen.

 Prof.  Dr.  Susanne Schmidt ,  Otto-von-Guer icke-Universi tät  Magdeburg
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Von der  Miss ion zur  ge lebten Real i tät  mit te ls
Divers i tätsst rategien
Zur  Umsetzung der  Miss ion ,  D ivers i tät  und e in  ink lus ives Arbei ts -  und Studienumfeld  im
univers i tären Al l tag zu  etabl ieren ,  nutzen d ie  Univers i täten entsprechende Divers i tätsst rategien
und -konzepte.  Ledig l ich  für  sechs der  76 betrachteten Univers i täten konnten im ersten
Erhebungszei t raum Ende 2021 ke ine Informat ionen dazu auf  der  Hochschulhomepage gefunden
werden.  88% der  betrachteten Universi täten haben hingegen ein  Diversi tätskonzept
verabschiedet  und weitere  4% haben ein  solches Konzept  formul iert  und planen die
Verabschiedung.  Dabei  s ind d ie  Konzept ionierungen und Umfänge der  D ivers i tätsst rategien sehr
unterschiedl ich.  Von den 70 betrachteten Univers i täten ,  d ie  e ine  Divers i tätsst rategie   /  e in
Divers i tätskonzept  verabschiedet  haben bzw.  e ine  Verabschiedung p lanen ,  ber ichtet  knapp d ie
Hälf te  von e inem spezi f ischen Entwick lungsplan für  D ivers i tät  und Ink lus ion auf  ihren Websei ten.
21% der  betrachteten Univers i täten ink ludieren Divers i tätsaspekte  in  ihren a l lgemeinen
Entwick lungsplänen und 33% fokussieren s ich  auf  e in  Gle ichste l lungskonzept .  In  2023 haben a l le
b is  auf  zwei  der  betrachteten Univers i täten ihr  Engagement  in  solchen Strategien bzw.  Konzepten
festgehal ten ,  wobei  d ie  Form e ines a l lgemeinen Entwick lungsplans im Gegensatz  zum
Gleichste l lungskonzept  etwas an Bel iebthei t  gewonnen hat .

Die  verfügbaren personel len  Ressourcen zur  Umsetzung
der  Divers i tätsst rategie  und d ie  Verantwortung für
Divers i tät  s ind unklar
Zur  Umsetzung und Verankerung der  D ivers i tätsst rategien im univers i tären Al l tag s ind personel le
Ressourcen notwendig.  Daher  wurde ebenfa l ls  untersucht ,  inwiewei t  d ie  betrachteten Univers i täten
personel le  Ressourcen in  Form e iner  verantwort l ichen Person für  D ivers i tät  sowie  für
e igenständige Stabsste l len ,  Referate  oder  Abte i lungen für  D ivers i tät  und Ink lus ion verankert  haben
und inwiefern  s ie  e ine  verantwort l iche Person für  D ivers i tät  implement ier t  haben.

UNIVERSITÄT & DIVERSITÄT: STATUS QUO

Abb 4 :  Gründe für  D ivers i täts -  und Ink lus ionsbemühungen (Quel le :  Univers i tät  &  Divers i tät :  Status
Quo,  2023,  Mehrfachnennung mögl ich)
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Abb.  5 :  Ar t  der  Organisat ionseinhei ten  für  D ivers i tät  (Quel le :  Hochschulwebsei ten ,  Stand 2021)

Neben den Organisat ionseinhei ten is t  e ine  verantwort l iche Person für  D ivers i tät  e ine  wei tere
Mögl ichkei t ,  personel le  Ressourcen für  D ivers i tät  zu  schaffen.  Durch d ie  Ernennung e iner
verantwort l ichen Person wird  e ine  Ansprechperson def in ier t ,  d ie  be i  Problemen vermit te ln  und in
Zusammenarbei t  mi t  e iner  Organisat ionseinhei t  In i t iat iven vorbere i ten  und durchführen kann.
Dabei  is t  d ie  Zuordnung von Verantwort l ichkei ten entscheidend.  Durch e ine  e indeut ige
Ansprechperson für  D ivers i tät  können Rückmeldungen zur  Umsetzung von Maßnahmen zentra l
nachgehal ten und an d ie  zuständigen Verantwort l ichen wei tergere icht  werden.  Daher  is t  d ie
Zuordnung von Verantwort l ichkei ten für  d ie  er fo lgre iche Implement ierung von Divers i tät  und e inem
inklus iven Arbei ts -  und Studienumfeld  entscheidend.  Während in  nahezu a l len Fäl len
Ansprechpersonen im Bereich Gleichstel lung zu f inden s ind,  haben  knapp die  Hälf te  der
betrachteten Universi täten berei ts  Ende 2021 auch eine verantwort l iche Person für  Diversi tät  auf
der  Webseite  genannt.  Eineinhalb  Jahre  später  lassen s ich  sogar  be i  dre i  V ier te l  der  betrachteten
Univers i täten Informat ionen d iesbezügl ich  f inden.  Ebenfa l ls  ste igend ist  d ie  Tendenz der
Univers i täten ,  ihr  personel les  Engagement  für  D ivers i tät  auf  Le i tungsebene durch spezi f ische
Prorektor : innen oder  V izepräsident : innen zu verankern :  in  2021 war  d ies  bei  etwa e inem Vier te l
der  betrachteten Univers i täten zu  verze ichnen,  wobei  b is  2023 sechs wei tere  Univers i täten
nachgezogen haben.

Ende 2021 stehen für  a l le  b is  auf  e ine  der  betrachteten Univers i täten Informat ionen zu e iner
Organisat ionseinhei t  für  D ivers i tät  oder  e ine  andere  Form von personel len  Ressourcen auf  den
Hochschulwebsei ten zur  Verfügung.  D ie  Organisat ionseinhei ten für  D ivers i tät  s ind bei  der  Häl f te
der  betrachteten Univers i täten a ls  Referat  oder  Stabsste l le  implement ier t .  Ein  Dr i t te l  der
betrachteten Universi täten verfügt  über  e ine gemeinsame Organisat ionseinheit  für  Diversi tät  und
Gleichstel lungsarbei t .  In  d iesen Fäl len  is t  n icht  e indeut ig  erkennbar ,  inwiewei t  d ie  personel len
Ressourcen für  d ie  Gle ichste l lungsarbei t  mi t  e inem Fokus auf  Frauenförderung zur  Verfügung
stehen oder  darüber  h inaus zusätz l iche Divers i tätsdimensionen adressieren.  Wei tere  15% der
betrachteten Univers i täten organis ieren Divers i tät  und Ink lus ion in  e inem Netzwerk  bzw.
Arbei tskre is .  In  e inem Netzwerk bzw.  Arbei tskreis  ist  d ie  Zuordnung personel ler  Ressourcen zur
Umsetzung der  Diversi tätsstrategie  unklar ,  da  d ie  Mitwirkenden oftmals  auch weitere  Tät igkei ten
ohne Bezug zu Diversi tät  wahrnehmen.  Vier  der  betrachteten Univers i täten haben das Problem
erkannt  und b is  zum Frühjahr  2023 ihre  Organisat ionseinhei t  für  D ivers i tät  a ls  Referat  oder
Stabsste l le  neu organis ier t ,  wie  s ich  den Hochschulwebsei ten entnehmen lässt .
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Abb.  6 :  E inschätzung der  Anzahl  der  Personalste l len  in  der  Organisat ionseinhei t  für  D ivers i tät  sowie
den prozentualen  Ante i l  der  Arbei tsze i t ,  in  dem s ich  d ie  verantwort l iche  Person dem Thema

Divers i tät  und ink lus ives  Arbei ts -  und Studienumfeld  widmet  (Quel le :  Univers i tät  &  Divers i tät :  Status
Quo,  2023)
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In  e inem Netzwerk  bzw.  Arbei tskre is  is t  d ie
Zuordnung personel ler  Ressourcen zur  Umsetzung der
Divers i tätsst rategie  unk lar ,  da  d ie  Mitwi rkenden der
Netzwerke bzw.  Arbei tskre ise  of tmals  auch wei tere
Tät igkei ten  ohne Bezug zu  Divers i tät  wahrnehmen.

 Prof.  Dr.  Susanne Schmidt ,  Otto-von-Guer icke-
Universi tät  Magdeburg

Beim Einsetzen e iner  verantwort l ichen Person für  D ivers i tät  muss jedoch beachtet  werden ,  dass
diese Person auch ausre ichend ze i t l iche Kapazi täten hat ,  um s ich d iesem Verantwortungsbere ich
zu widmen .  Nur  e in  Dr i t te l  der  befragten Universi täten geben an,  dass s ich die  verantwort l iche
Person für  Diversi tät  und e in  inklusives Arbei ts-  und Studienumfeld  in  Vol lzei t  für  das Thema
einsetzen kann.  Bei  40% der  befragten Universi täten steht  der  verantwort l ichen Person nur  d ie
Hälf te  ihrer  Arbei tszei t  zur  Verfügung,  um sich mit  dem Thema zu befassen.  Jede fünfte
Univers i tät  konnte  ke ine  Angabe dazu machen.

Personel le  Ressourcen für  Diversi tät  scheinen in  der  Mehrzahl  der  betrachteten Universi täten
zwar  organisator isch verankert ,  aber  es  herrscht  Unklarhei t  darüber ,  wie  d ie  entsprechenden
Organisat ionseinheiten und Verantwort l ichkei ten aufgestel l t  s ind.  Ohne ausre ichende personel le
Ressourcen und Transparenz über  d ie  Verantwort l ichkei ten können d ie  Divers i tätsst rategien n icht
erfo lgre ich  und nachhal t ig  implement ier t  werden und b le iben e in  Papier t iger .



Die Zusammensetzung der  Universi täts le i tung hat  Signalwirkung für  Beschäft ige und
Studierende.  E ine  herausragende Ste l lung innerhalb  der  Univers i täts le i tungen nehmen in  d iesem
Zusammenhang d ie  Rektor : innen bzw.  Präsident : innen e in .  Ende 2021 s ind ledigl ich  in  22 der
betrachteten 76 Universi täten der  Lei tungsposten mit  e iner  Rektor in  bzw.  Präsident in  besetzt .
Dies entspr icht  e iner  Quote  von 29%.  Die  Univers i täten haben in  den letzten e ine inhalb  Jahren
aber  bere i ts  wei tere  Schr i t te  in  R ichtung Par i tät  getan.  B is  Frühjahr  2023 s ind nach Angaben der
Hochschulwebsei ten 7  wei tere  Rektor innen bzw.  Präsident innen h inzugekommen,  wodurch d ie
Quote  auf  38% gest iegen ist .
 
E ine  wei tere  zentra le  Person,  insbesondere  für  d ie  n icht -wissenschaft l ichen Beschäft igten der
Univers i täten is t  das Amt des Kanzlers/der  Kanzler in .  Auch in  d iesem Amt s ind Frauen n icht
par i tät isch repräsent ier t .  Ledigl ich  28% der  Ämter  s ind 2021 durch Frauen besetzt .  Diese Quote
ste igt  b is  2023 nur  marginal  auf  29%.

Auffäl l ig  ist ,  dass an 39 der  betrachteten 76 Universi täten Rektor  bzw.  Präsident  und Kanzler
männl ich s ind.  Der  gegentei l ige  Fal l ,  dass beide Ämter  von Frauen besetzt  s ind,  ist  in  sechs
Universi täten der  Fal l .  Im Zei t raffer  ze igt  s ich  jedoch,  dass d ie  Univers i täten e in  Bewusstsein  für
d ieses Ungle ichgewicht  er langt  haben.  So is t  e in  männl iches Zweiergespann a ls
Univers i täts le i tung zwar  noch immer  ke in  se l tenes Bi ld ,  a l lerd ings is t  es  2023 nur  noch bei  31 der
betrachteten Univers i täten der  Fa l l ,  während e ine  weib l iche Doppelspi tze  nun an 10 Univers i täten
vor l iegt .

EIN EINHEITLICHES BILD -
UNIVERSITÄTSLEITUNGEN
SIND TEILWEISE SEHR
HOMOGEN
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Die  Univers i tätsspi tzen s ind mehrhei t l ich  männl ich
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Abb 7 :  Entwick lung der  Ante i le  der  Univers i täten  mit  weib l icher  bzw.  männl icher  Doppelspi tze
(Quel le :  Hochschulwebsei ten)
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Univers i täts le i tungen bestehen durchschni t t l ich  aus sechs Personen – davon zwei  weib l iche
Mitg l ieder .  Somit  l iegt  2021 der  Frauenantei l  in  den Universi täts le i tungen im Mit te l  bei  37%.  Bei
15 der  betrachteten Universi täten l iegt  der  Frauenantei l  bei  unter  25%.  Zwei  der  betrachteten
Universi täten haben einen Frauenantei l  von mehr  a ls  70%.  Bis  2023 hat  s ich  der  mit t lere
Frauenante i l  in  den Univers i täts le i tungen zwar  nur  ger ingfügig  auf  39% erhöht ,  jedoch s ind es  nur
noch neun Univers i täten ,  be i  denen der  Frauenante i l  unter  25% l iegt .

Bei  a l len  Bemühungen für  d ie  Repräsentat ion von  Frauen in  den Univers i täts le i tungen b le ibt  zu
beachten ,  dass Homogeni tät  sowohl  in  d ie  e ine ,  a ls  auch in  d ie  andere  R ichtung n icht  förder l ich
für  das Zusammenbr ingen v ie l fä l t iger  Perspekt iven is t .  So weisen zwar  51 der  betrachteten
Univers i täten e ine  männl iche Mehrhei t  in  ihren Le i tungen auf ,  aber  ebenso g ibt  es  in  12
Univers i täts le i tungen e inen Frauenante i l  von mehr  a ls  50 %.

Abb.  8 :  Ante i l  von Frauen in  den Univers i täts le i tungen (Quel le :  Hochschulwebsei ten ,  Stand 2023)

Eine  durchschni t t l iche
Univers i täts le i tung
besteht  aus  sechs
Mitgl iedern  -  zwei
davon s ind weibl ich
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Abb.  8 :  Kenntn is  zur  D ivers i tät  der  Rektorate  bzw.  Präs id ien  für  sexuel le  Or ient ierung &
Geschlechts ident i tät  sowie  soz ia le  Herkunft  (Quel le :  Univers i tät  &  Divers i tät :  Status  Quo,  2023)
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Zu den weiteren demograf ische Diversi tätsdimensionen auf  der  Lei tungsebene wie  Al ter  und
kulturel le  Herkunft  fehlen oftmals  Informat ionen.  Von 429 Mitg l iedern  der  betrachteten
Univers i täts le i tungen wird  nur  in  35% der  Fä l le  über  das Al ter  bzw.  in  22% der  Fä l le  über  d ie
kul ture l le  Herkunft  auf  den Websei ten ber ichtet .  Zu anderen Divers i tätsdimensionen s ind ke ine
Informat ionen verfügbar .  Somit  lässt  s ich  d ie  Divers i tät  in  den Univers i täts le i tungen n icht
umfassend beurte i len.  Mehr  Transparenz auf  den Univers i tätswebsei ten ,  insbesondere  solche ,  d ie
über  s ichtbare  Divers i tätsdimensionen h inausgeht ,  kann zur  S ichtbarkei t  und Repräsentat ion von
marginal is ier ten Gruppen bei t ragen.

Auch bei  der  Befragung der  Univers i täten werden zu n icht  s ichtbaren Divers i tätsdimensionen der
Mitg l ieder  ke ine  Angaben getät igt .  Die Sichtbarkei t  von Mitgl iedern aus unterrepräsent ierten
Gruppen in  Führungsposit ionen hat  Signalwirkung.

FRAUEN IN FÜHRUNGSPOSITIONEN:  Bi ldung vs.  Wirtschaft

39,5%  der  Mitg l ieder  von
Univers i täts le i tungen s ind

Frauen.

15,6%  der
Vorstandsmitg l ieder  in  den

200 größten deutschen
Unternehmen s ind Frauen.

Nach Angaben des dr i t ten  und v ier ten  Wochen-
ber ichts  des  Manager innenbarometers  2023
vom Deutschen Inst i tut  für  Wir tschafts -
forschung,  Stand 2022

Nach Angaben der  Hochschulwebsei ten ,
Stand Früh jahr  2023

Über  den Frauenante i l  h inaus ,  g ibt  es  nur  wenig
Informat ionen zur  D ivers i tät  in  den Univers i täts -
le i tungen 
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Bei  der  Etabl ierung e ines ink lus iven Arbei ts -  und Studienumfeldes sehen s ich  80% der  befragten
Univers i täten mit  Hindern issen konfront ier t .  Die Mehrhei t  der  befragten Universi täten sehen
Schwier igkei ten bei  der  Etabl ierung eines inklusiven Arbei ts-  und Studienumfeldes.  Sie geben
an,  dass es  an f inanziel len,  zei t l ichen und personel len Ressourcen für  z ie lger ichtete  Maßnahmen
mangelt .  D iese E inschätzung spiegel t  s ich  auch in  der  Angabe des verfügbaren Budgets  für
Divers i tät  und e in  ink lus ives Arbei ts -  und Studienumfeld  wider .  So ze igen s ich  in  der  Höhe des
verfügbaren Budgets  beacht l iche Unterschiede.  Während ein ige Universi täten 5.000 Euro für
Maßnahmen zur  Förderung von Diversi tät  und e inem inklusiven Arbei ts-  und Studienumfeld  zur
Verfügung haben,  stehen anderen Universi täten beispie lsweise bis  zu 1 ,5  Mio Euro zur
Verfügung.  E in  Budget  zur  z ie lger ichteten Durchführung von Maßnahmen ist  jedoch uner lässl ich
zur  Herste l lung e ines ink lus iven Arbei ts -  und Studienumfeldes.

Herausforderungen von Divers i tät  und Ink lus ion s ind
bei  den Univers i täten bekannt  -  um diese mit
entsprechenden Maßnahmen anzugehen,  feh l t  es
jedoch an f inanzie l len  Mit te ln
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Datenlücke verh indert  d ie  Durchführung z ie lger ichteter
Maßnahmen 
Univers i täten wissen of t  n icht ,  wie  d ivers  s ie  wi rk l ich  s ind ,  denn für  e ine  angemessene
Bestandsaufnahme fehlen Daten.  Zur  z ie lger ichteten Durchführung von Maßnahmen wird  e in
Überbl ick  über  d ie  Divers i tät  an  der  Univers i tät  benöt igt .  Jedoch ze igt  s ich  besonders  im Bere ich
des systemat ischen Datenmanagements  e in  erhebl icher  Nachholbedarf .  Monitor ing-Systeme zur
Erfassung der  Diversi tät  von Studierenden,  wissenschaft l ichen und nicht-wissenschaft l ichen
Beschäft igten sowie der  Professor: innenschaft  s ind bei  der  Mehrhei t  der  Universi täten nicht
etabl iert .  D ie  befragten Univers i täten geben mehrhei t l ich  an ,  dass e in  Datenmanagement
hins icht l ich  Divers i tätsaspekten für  ke ine  der  zuvor  genannten Statusgruppen systemat isch
durchgeführt  wi rd.  Eine Ausnahme bi ldet  d ie  Erhebung der  kul turel len Herkunft  der  Studierenden.
Die  Hälf te  der  befragten Univers i täten geben an ,  d iese Daten zu  erheben.  Je  nach Statusgruppe
und Divers i tätsdimension ber ichten b is  zu  25% der  Univers i täten ,  dass e in  entsprechendes
Datenmanagement  in  P lanung ist .  Jedoch wird  in  d iesen Fäl len  Divers i tät  n icht  ganzhei t l ich
betrachtet .  19% bzw.  25% der  befragten Univers i täten p lanen zurze i t  d ie  E inführung e ines
Datenmanagements  für  d ie  ku l ture l le  Herkunft  der  Professor : innenschaft  und der  Beschäft igten.



Die  wei teren Divers i tätsdimensionen erfahren kaum Beachtung.  E in  V ier te l  der  befragten
Univers i täten haben für  ke ine  der  Statusgruppen und Divers i tätsdimensionen e in  systemat isches
Datenmanagement  etabl ier t  und p lanen d ies  auch aktuel l  n icht .

Die  Erhebung von Daten is t  uner lässl ich  für  d ie  gez ie l te  Durchführung von Maßnahmen,  um die
Herausforderungen von Divers i tät  und e inem ink lus iven Arbei ts -  und Studienumfeld  anzugehen.  D ie
Bi ldung e ines fundier ten Wissensstandes zum aktuel len  Status der  Univers i tät  im Bere ich
Divers i tät  is t  dazu der  Star tpunkt .  Momentan wissen die  befragten Universi täten nur  wenig  über
die  Viel fa l t  ihrer  Universi tätsangehör igen und können so Handlungsbedarfe  n icht  genau
ident i f iz ieren und geziel t  angehen.  Als  Konsequenz laufen durchgeführte  Maßnahmen oft  am
tatsächl ichen Bedarf  vorbei  und le isten keinen Beit rag,  Diversi tät  und e in  inklusives Arbei ts-
und Studienumfeld  zu etabl ieren.
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Statusgruppe entscheidet  über  das Angebot  an
Maßnahmen

Trotz  fehlender  Informat ionen über  d ie  aktuel le  D ivers i tät  und den Bedarf  an  Divers i täts -
Maßnahmen,  unterscheiden d ie  befragten Univers i täten bei  der  Durchführung von Maßnahmen
zwischen den Statusgruppen.  So fä l l t  be i  be ispie lhafter  Betrachtung der  Maßnahmen zur
Förderung der  sexuel len Or ient ierung sowie Geschlechtsident i tät  an  der  Univers i tät  auf ,  dass d ie
befragten Univers i täten hauptsächl ich  Maßnahmen für  Studierende durchführen.  An 13 der  16
befragten Univers i täten g ibt  es  LGBTQIA+-Netzwerke für  Studierende ,  jedoch in  weniger  a ls  der
Hälf te  der  befragten Univers i täten für  wissenschaft l iche Beschäft igte  oder  d ie
Professor : innenschaft .  Auch spezi f ische Akt ionstage s ind in  erster  L in ie  auf  Studierende
fokussier t  und werden von der  Mehrhei t  der  befragten Univers i täten angeboten.  Für
wissenschaft l iche Beschäft igte  und Professor : innen engagieren s ich  n icht  e inmal  d ie  Hälf te  der
befragten Univers i täten an entsprechenden Akt ionstagen.  

Abb.  9 :  Verg le ich  der  Statusgruppen in  Bezug auf  d ie  Ex istenz  ausgewähl ter  Maßnahmen zur
Förderung der  LGBTQIA+-Community  (Quel le :  Univers i tät  &  Divers i tät :  Status  Quo,  2023)



DIE BRÜCKE FEHLT - DEN
STUDIERENDEN IST DIVERSITÄT
UND INKLUSION WICHTIG, VON
DEN BEMÜHUNGEN IHRER
UNIVERSITÄT WISSEN SIE
ALLERDINGS WENIG
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Divers i tät  is t  den Studierenden wicht ig ,  sp ie l t  aber   be i
der  Wahl  der  Univers i tät  e ine  untergeordnete  Rol le
Etwa dre i  V ier te l  der  befragten Studierenden geben an ,  dass ihnen das Thema Divers i tät  genere l l
wicht ig  is t .  Be i  der  Wahl  der  Univers i tät  is t  das Thema Divers i tät  dagegen nur  für  14% der
befragten Studierenden ausschlaggebend.  Al lerd ings haben 18% der  befragten Studierenden
bere i ts  konkrete  Erfahrungen mit  D iskr imin ierung und Ausgrenzung im univers i tären Kontext
machen müssen.  Da d ie  Studierenden d ie  st rukture l len  Verankerungen mehrhei t l ich  kaum
wahrnehmen,  sehen e in ige  von ihnen Verbesserungsbedarf  im ink lus iven Studienumfeld  an der
Univers i tät .  Dementsprechend nehmen 16% der  befragten Studierenden e ine  ger inge Bedeutung von
Divers i tät  an  ihrer  Univers i tät  wahr .  

Das grundlegende Denken und Einstel lungen von Personen an der  Uni  muss s ich  ändern.
Für  Vorurte i le  und stereotypes Denken dürf te  kein  Platz  sein.  Um diesen Zustand zu

erre ichen,  müsste  v ie l  mehr  Aufklärung stat t f inden,  d ie  unter  den Studierenden immer
mehr  vorhanden ist ,  aber  bei  Lehrpersonal  und oder  Mitarbei ter Innen der  Univers i tät

(meinem Gefühl  nach)  noch völ l ig  fehl t .
~ St imme aus der  Studierendenschaft  ~

Abb.  10:  Wicht igkei t  von Divers i tät  im Al lgemeinen und be i  der  Univers i tätswahl  der  befragten
Studierenden (Quel le :  Univers i tät  &  Divers i tät :  Status  Quo,  2023)
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Im Einklang mit  den Angaben der  Universi täten empfinden knapp die  Hälf te  der  befragten
Studierenden,  dass Diversi tät  und e in  inklusives Studienumfeld  expl iz i te  Werte  ihrer  Universi tät
s ind sowie Tei l  der  sozia len Verantwortung der  Universi tät .  D iese beiden Aspekte  s ind nach
Einschätzung der  befragten Studierenden d ie  re levantesten Impulse für  ihre  Univers i täten ,  um
Maßnahmen zur  Förderung von Divers i tät  und e inem ink lus iven Studienumfeld  durchzusetzen.
Auffä l l ig  is t  jedoch,  dass d ie  befragten Studierenden d ie  Erfü l lung von Divers i tätsquoten für
Studierende und Divers i tät  a ls  St rategie  in  der  Studierendenwerbung ebenfa l ls  a ls  re levante
Gründe für  d ie  univers i tären Bemühungen sehen.  Bei  den Studierenden entsteht  a lso der  E indruck ,
dass Divers i tät  und e in  ink lus ives Studienumfeld  auch e in  h i l f re iches Werkzeug zur  Akquise  von
Studierenden ist .  A l lerd ings spie l t  das Engagement  von Univers i täten für  D ivers i tät  nur  für  14 %
der  befragten Studierenden e ine  wicht ige  Rol le .

Es g ibt  e ine  Diskrepanz zwischen der  Wahrnehmung der
Univers i täten und der  Wahrnehmung der  Studierenden -
d ie  Kommunikat ion muss verbessert  werden

Einzelne St immen aus der  Studierendenschaft  fordern  zwar  e in  Umdenken und konkrete
Handlungspläne zur  Etabl ierung e ines ink lus iven Studienumfelds ,  d ie  Mehrhei t  der  befragten
Studierenden n immt jedoch e ine  hohe Bedeutung von Divers i tät  und Ink lus ion an ihren
Univers i täten wahr .  Obwohl  d ie  Studierenden zu konkreten Förderangeboten wenig informiert
s ind,  nehmen s ie  dennoch die  Bemühungen der  Universi täten im Al lgemeinen,  Diversi tät  zu
fördern und ein  inklusives Arbei ts-  und Studienumfeld  zu etabl ieren soweit  wahr ,  dass s ie  dem
Thema eine hohe Bedeutung zuschreiben.

Förderungsmaßnahmen s ind den Studierenden n icht
bekannt  -  D ie  Mehrhei t  von ihnen s ieht  D ivers i tät  und
Ink lus ion an der  Univers i tät  weniger  kr i t isch a ls  d ie
Univers i täten se lbst
Genere l l  ze igt  s ich  bei  den Studierenden e ine  deut l iche Unwissenhei t  in  Bezug auf  d ie
Bemühungen und das Angebot  an Maßnahmen zur  Förderung von Divers i tät  und e inem ink lus iven
Studienumfeld :  60% der  befragten Studierenden können ke ine Angaben machen,  ob es  e ine
verantwort l iche Person für  D ivers i tät  an  ihrer  Univers i tät  g ibt .  Noch deut l icher  ze igt  s ich  d ie
Unwissenhei t  be i  der  Frage nach e iner  St rategie  oder  e inem Konzept  zur  Stärkung von Divers i tät
und der  Etabl ierung e ines ink lus iven Arbei ts -  und Studienumfeld  an den Univers i täten.  Hier
konnten 77% der  befragten Studierenden ke ine Angabe machen.  Es zeichnet  s ich a lso ab,  dass die   
Studierenden die  umfangreiche Kommunikat ion der  Universi täten auf  den Webseiten zu
Diversi tätsstrategien nicht  wahrnehmen und somit  n icht  über  d ie  Zie le  der  Universi täten für
Diversi tät  und e in  inklusives Arbei ts-  und Studienumfeld  informiert  s ind.

Bei  der  E inschätzung nach der  Erfahrung mit  D ivers i tät  und e inem ink lus iven Studienumfeld  ze igt
s ich ,  dass d ie  Univers i täten ihre  Lage deut l ich  kr i t ischer  ref lekt ieren ,  a ls  d ie  Studierenden.  D ie
Erfahrung ihrer  Univers i tät  mit  D ivers i tät  und e inem ink lus ivem Arbei tsumfeld  schätzen 58% der
befragten Studierenden a l lgemein  a ls  hoch e in .  D ie  befragten Univers i täten präsent ieren s ich  aber
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wenig  se lbsts icher  und schätzen s ich  nur  zu  33% dementsprechend e in .  Dass Selbst -  und
Fremdwahrnehmungen auseinanderk laffen ,  wi rd  auch bei  den wahrgenommenen Schwier igkei ten
bei  der  Etabl ierung e ines ink lus iven Studienumfelds an der  Univers i tät  deut l ich.  Die Mehrhei t  der
befragten Studierenden sehen keine Schwier igkei ten,  bei  den befragten Universi täten s ind es
al lerdings nur  e in  Dr i t te l .  Aus Perspekt ive  der  Studierenden können d ie  Univers i täten a lso
durchaus se lbstbewusster  zu  den Bemühungen um Divers i tät  und e in  ink lus iven Studienumfeld
auft reten.

Abb.  11:  E inschätzung der  Er fahrung der  Univers i täten  im Umgang mit  D ivers i tät  und e inem
inklus iven Arbei ts -  sowie  Studienumfeld  (Quel le :  Univers i tät  &  Divers i tät :  Status  Quo,  2023)

Abb.  12:  E inschätzung der  Schwier igke i ten  be i  der  Etabl ierung e ines  ink lus iven Studienumfeldes
(Quel le :  Univers i tät  &  Divers i tät :  Status  Quo,  2023)



Fokus d ieser  Studie  s ind 76 öffent l ich- recht l iche Univers i täten in  Deutschland,  ink lus ive
Technischen Univers i täten ,  d ie  Fernunivers i tät  und d ie  Univers i täten der  Bundeswehr .
Hochschulen für  Mediz in ,  T iermediz in  oder  Sport ,  K i rch l iche und Phi losophisch-Theologische
Hochschulen und Pädagogische Hochschulen wurden n icht  betrachtet .

Die  Angaben beruhen auf  Informat ionen,  d ie  den Webseiten der  Universi täten  entnommen
wurden und spiegeln  den Stand September/Oktober  2021 sowie  Februar/März  2023 wider ,
sodass d ie  Daten ke ine re ine  Momentaufnahme zeigen ,  sondern  auch aktuel le  Entwick lungen
beleuchten.  Bei  der  Recherche waren wir  um größtmögl iche Sorgfa l t  bemüht ,  haften aber
n icht  für  d ie  R icht igkei t ,  Aktual i tät  und Vol lständigkei t  der  Angaben.

Ergänzend wurde e ine  Befragung der  Verwaltungen in  den betrachteten Universi täten
durchgeführt .  D ie  Angaben wurden von Jul i  b is  September  2021 in  standardis ier ten
webbasier ten Umfragen erhoben.  Es  wurden d ie  Univers i täts le i tungen a l ler  76 betrachteten
Univers i täten e ingeladen,  an  der  Umfrage te i lzunehmen.  Univers i täten aus 10 verschiedenen
Bundesländern  haben an der  Umfrage te i lgenommen.

Um die  Perspekt ive  und Wahrnehmung der  Univers i täten wei ter  zu  ergänzen,  wurde ergänzend
eine Befragung der  Studierenden der  betrachteten Universi täten  durchgeführt .  D ie  Daten
wurden vom August  2021 b is  November  2021 und vom Dezember  2021 b is  Januar  2022 in
standardis ier ten webbasier ten Umfragen erhoben.  Insgesamt haben Studierende von 59 der
betrachteten Univers i täten an der  Umfrage te i lgenommen.

METHODE UND QUELLEN
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