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Die mdw-Diversitatsstrategie als Beispiel

Ulli Mayer, Gerda Miiller

2015 gab es an der mdw — Universitat fur Musik und darstellende
Kunst Wien einen Rektoratswechsel mit einer neuen Universitatslei-
tung und eine damit verbundene umfassende Strukturreform. Erst-
malig wurde ein Vizerektorat fur Organisationsentwicklung, Gender
und Diversity eingerichtet und damit auch die Organisationsein-
heit Gleichstellung, Gender und Diversitat im Organisationsplan
der mdw als eigene Stabstelle verankert. Anfang 2017 hat sich die
Leitung der mdw dazu entschieden, einen partizipativ orientierten
Diversitatsstrategieprozess zu initiieren, zu entwickeln und umzu-
setzen. Zwei Jahre spater, 2019, sind mit der Prasentation der mdw-
Diversitatsstrategie und der mdw Diversity Scorecard (siehe Ab-
bildung S. 92) Ziele und MaBnahmen vorgestellt worden, die zu
einem diskriminierungsfreieren Studier- und Arbeitsumfeld beitra-

gen sollen - so das Ubergeordnete Ziel.
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Die Veroffentlichung des Webtools »Tricky Moments« Anfang 2023
ist die letzte Diversitatsmal3nahme aus diesem vorangegangenen
Prozess. Die fur diese Publikation namensgebende Tagung »Ver_
Uben« wenige Monate spater diente dabei als eine kritische Rick-
und Zusammenschau Uber die bisher gemachten Erfahrungen und
Erkenntnisse sowie als Evaluierung der mit der mdw-Diversitatsstra-
tegie gesteckten Ziele und fur ein Weiterdenken in die Zukuntft.
Aus diesen vielen Jahren Prozessarbeit, Change-Arbeit, Gleich-
stellungs- und Diversitatsarbeit ist der Wunsch entstanden, dieses
Wissen und diese Arbeiten zu dokumentieren und Qualitatskri-
terien fur die Entwicklung und Umsetzung diversitatsorientierter
Organisationsentwicklung (dOE) - beispielhaft am mdw-Diversitats-
strategieentwicklungsprozess - herauszuarbeiten und festzuhalten.
Nach einer einleitenden universitats- und gesellschaftspolitischen
Kontextualisierung wird deshalb auf den darauffolgenden Seiten der
Versuch unternommen - abstrahiert von den eigenen institution-
ellen Bedingungen und Bedurfnissen einer Musik- und Kunstuniver-
sitat —, Qualitatskriterien in Form einer Handlungsanleitung (»Was
braucht's?«) und -orientierung (»Was hilft?«) far dOE zwischen Prak-

tisch-Konkretem und Abstrahiert-Allgemeinem zu formulieren.
Universitatspolitischer Kontext

Laut Universitatsgesetz sind Universitaten als tertiare Bildungsein-
richtungen und Arbeitgeberinnen Orte gesellschaftlicher Verantwor-
tung, die zur Férderung von geschlechtergerechten und diskrimi-
nierungskritischen Wissensproduktionen, Arbeitsbedingungen und
Strukturen beitragen sollen. (Vgl. Universitatsgesetz 2002: § 1) Sie
sind Orte der Wissensproduktion und -vermittlung, der kritischen
Befragung von Wissen sowie Orte, die gesellschaftliche Verande-
rungen denken und vorantreiben und gegen antidemokratische, ge-

sellschaftsspaltende Krafte stark machen. Als solche sind sie immer
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eingebettet in globale, gesellschaftspolitische Machtverhaltnisse zu
sehen. Gleichzeitig, wie Sabine Hark und Johanna Hofbauer argu-
mentieren, wird ihr gesellschaftspolitischer Auftrag immer unklarer.
(Vgl. 2023: 18)

Verandernde wissenschaftspolitische Transformationsprozesse, die
seit den 1990er-Jahren die Umstrukturierung zu neoliberalen, unter-
nehmerischen Universitaten vorantreiben, erschweren bzw. stehen
diesen gesellschaftspolitischen Anforderungen diametral gegenuber:
Unter dem »Dreigestirn von Effizienz, Elite und Evaluation« (Hark/
Hofbauer 2023: 32) herrschen verschérfte wettbewerbliche Prinzipi-
en, manageriale Diskurse mit der Kommodifizierung von Bildung und
Wissen, zunehmend (kenn-)zahlenorientiertes Denken (Rankings,
Akkreditierungs- sowie Monitoring-Prozesse) und prekare Beschafti-
gungsverhdltnisse. Entwicklungen, die zur Verscharfung und Repro-
duktion sozialer Ungleichheiten und Ausschlisse beitragen und ein
Spannungsfeld »widersinnige[r] Verflechtungen neoliberaler Exzel-
lenzpolitiken mit Diversitats- und Gleichstellungspolitiken« (ebd.: 16)
aufmachen, dessen individueller Leistungsdiskurs eine kritische,
politische und strukturelle Auseinandersetzung mit Fragen von Diver-
sitat erschwert. (Vgl. Amstutz 2021; Prokop/Reitsamer 2023)

Ein- und Ausschluss im Kontext
Kunst- und Musikuniversitaten

Aus gender- und diversitatsorientierter Organisationsentwicklungs-
perspektive bedeutet dies, Universitaten als »gendered organization«
und »inequality regime« (Acker 2006) zu begreifen; das heift, sie
agieren keineswegs neutral oder rational, sondern bringen soziale Un-
gleichheiten immer wieder hervor. Geschlecht und weitere Differen-
zierungs- und Diskriminierungskategorien pragen, ordnen und (re-)
produzieren so Uber unterschiedliche, vielfaltige Praktiken und Pro-

zesse die Struktur und Kultur von Universitaten als Organisationen.
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Kunst- und Musikuniversitaten sind dabei besonders von komplexen
Abhangigkeitsverhaltnissen, Machtasymmetrien, Hierarchien und
Unsicherheiten durchzogen, die durch die zuvor erwdhnten Transfor-
mationen und zunehmenden Internationalisierungsbestrebungen
verstarkt werden. Sie sind gekennzeichnet durch ein hohes person-
liches Identifikationspotenzial mit der eigenen kinstlerischen Tatig-
keit, durch flieBende Grenzen zwischen (Aus-)Bildung und Berufs-
austbung sowie spezifische Lehrformen wie kunstlerische Einzelun-
terrichtsettings, die eine Heroisierung der Lehrperson beglnstigt,
welche meist Mentor-in, Wegbegleiter-in und Gatekeeper-in zugleich
ist. Dazu kommt, dass korperzentrierter Unterricht anfallig ist fur
Grenzuberschreitungen und Machtmissbrauch und einen bewussten,
machtkritischen Umgang mit Nahe und Distanz erfordert. Ebenso
zieht sich ein mannlich gepragter, eurozentristischer und heteronor-
mativer kunstlerischer Kanon durch die Lehrpldne”, der reprodu-
ziert wird. Kunstuniversitaten sind zudem Orte, die ihre Exklusivitat,
und damit einhergehend Vorstellungen von Exzellenz, Uber voraus-
setzungsvolle Zulassungsbedingungen organisieren. Dass nicht alle
Personen die gleichen Chancen auf einen Zugang haben und wie
sehr darUber auch ein bestimmter kunstlerischer Kanon aufrechter-
halten wird, haben in den letzten beiden Jahrzehnten im deutsch-
sprachigen Raum einige Studien und Forschungen belegt. (Vgl.
Reitsamer/Prokop 2017ff; Rothmuller 2010; Saner et al. 2016) Deren
Ergebnisse, aber auch deren methodische Herangehensweise zum
Thema haben fur die Entwicklung der mdw-Diversitatsstrategie eine
wichtige, wissensbasierte Rolle gespielt. So hat die Schweizer Studie
»Art.School.Differences« deutlich gemacht, wie sehr an Kunst-
hochschulen Fragen und Prozesse des Zugangs und der Kanonisie-
rung durch Auswahlverfahren an eine »institutionelle Normativitat
gekoppelt sind und wie sehr sie sich darin »als >weillen< Ort mit
gesunden, fahigen, heteronormativ anmutenden Kérpern mit privile-

giertem sozialem [sic] Hintergrund« (Vogele 2019: 85) reproduzieren.
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Welch wirkméachtige Rolle der akademische Bildungshintergrund
der Eltern, Familienmitglieder und bestehende Kontakte im Kunst-
und Kulturfeld sowie kinstlerische Bildungsangebote (beispiels-
weise musikalische Fruherziehung, Theater- und Ausstellungsbe-
suche) im Kindes- oder Jugendalter fur den Zugang von Bewer-
ber-innen an Kunstuniversitaten haben, hat die Soziologin Barbara
Rothmuller bereits 2009 fur die Akademie der bildenden Kinste
im Rahmen ihrer Bewerber-innenbefragung gezeigt (2010). Soziale
Herkunft fungiert hier als unausgesprochener Ausschlussmechanis-
mus. Mit einem kritischen, musiksoziologischen Blick auf die Be-
wertungspraxis kinstlerischer Leistungen gibt das unter der Leitung
von Rosa Reitsamer an der mdw angesiedelte Forschungsprojekt
»QUART - Quality of Arts« differenzierte Einsichten in das Selbst-
verstandnis von Musikhochschulen und die Dynamiken von Ein-
und Ausschluss im Feld der klassischen Musikaustbung. Charisma,
Kreativitat, die Hingabe zur Musik und Leistungsbereitschaft - als
(angeboren verstandene) Personlichkeitsmerkmale — bestimmen die
Bewertungspraxis von Lehrenden, so Reitsamer/Prokop (2018).

In ihrer qualitativen Studie zeigen sie, dass und wie sehr diese per-
sonlichen Eigenschaften — und daran gekoppelt die Frage, wer als
kunstlerisch exzellent genug gilt, um an einer Musik- und Kunstuni-
versitat zu studieren — »dauerhaft durch musikalische, klassen-

und geschlechtsspezifische Sozialisation erworben [werden] und
[...] Auskunft geben Uber das AusmalB der Verinnerlichung der nor-
mativen Codes des Felds der Kunstmusik, die den Habitus formen
und pragen« (2018: 166). Dies fuhrt dazu, »die Welt der klassischen
Musik als selbstverstandlich« anzusehen und die »Selbstdarstel-
lungen auf der Konzertbuhne und im Alltag als naturlich, authen-
tisch und glaubwurdig« (ebd.: 167) zu begreifen. Ein Forschungs-
ergebnis, das insbesondere fur die Analysephase des mdw-Diver-
sitatsstrategieprozesses eine wichtige Ausgangserkenntnis war und

fur die gegenwartige intersektionale Beschaftigung mit Wirkweisen
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von Klassismus an der mdw nach wie vor ist. So werden mittlerweile
an der mdw intern Daten - basierend auf der gesetzlich vorgeschrie-
benen UHStatl-Erhebung sowie in Verbindung mit einem uni-inter-
nen Monitoring der Zulassungsprifungen - zur soziodemografischen
Zusammenstellung von Bewerber-innen und Studienbeginner-innen
in den jeweiligen Disziplinen ausgewertet, die in Zukunft konkretere
Aussagen Uber die soziale Durchlassigkeit und damit auch gezieltere
MaBnahmen erméglichen werden. Gleichstellungs- und Diversitats-
akteur-innen, die in ihren Vorhaben Raume, Prozesse und Strukturen
auf ihre Ein- und Ausschlusse befragen und diskriminierungskritisch
umgestalten, sind vor diesem skizzierten gesellschafts- und universi-
tatspolitischen Hintergrund daher immer in einem Spannungsver-
haltnis von Widerspruchlichkeiten und Ambivalenzen verstrickt. Als
Teil des eigenen Systems sind sie Komplizinnen, die zugleich betei-
ligt sind an der Reproduktion jener ausschlieBenden Strukturen,

die sie versuchen zu bekdmpfen und abzubauen. Sich kritisch und
differenziert mit den eigenen Involviertheiten zu beschaftigen und
auf Expertisen von auBen zurlickzugreifen, ist somit zentral fur diver-
sitatsorientierte Change-Arbeit. (Vgl. Ahmed 2016; Amstutz 2021)

Diversitatsorientierte Organisationsentwicklung
als Change-Prozess an (Kunst-)Universitaten

Diversitatsorientierte Organisationsentwicklung beinhaltet ein macht-
kritisches und politisiertes Verstandnis von Diversitat und ist ein
umfassender, strategischer Prozess der Veranderung, mit dem Ziel,
Organisationen diskriminierungskritischer und diverser zu gestalten.
Der begleitende Auf- und Ausbau von Gender- und Diversitats-
kompetenz ist in diesen Prozessen ein unentbehrliches Element, um
Wissen tUber Diskriminierungsrealitaten und -wirkweisen zu erlangen
und Handlungsoptionen zu entwickeln, um diesen entgegenzu-

wirken. Organisationsentwicklungsprozesse laufen dabei, in leicht
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adaptierten Variationen, in den immer gleichen, aufeinanderfolgen-
den Phasen ab - Ist-Analyse, Zielformulierung, Umsetzung und
Evaluierung — und etablieren so einen laufenden Zyklus des Lernens.
(Vgl. Bargehr und Mayer in diesem Band, S. 293 ff. und 39 ff.; Mayer
2020; Regionale Arbeitsstellen fur Bildung, Integration und Demo-
kratie 2017)

In Bezug auf das Arbeitsfeld Universitat liegt eine organisationsty-
pische Besonderheit darin, dass sie in drei unterschiedliche Subsys-
teme - Lehre, Forschung und Verwaltung - unterteilt ist, die jeweils
individuellen Funktionslogiken folgen. Daran gekoppelt sind eigene
Arbeits-, Kommunikations- und Organisationsweisen, je spezifische
hierarchisch organisierte Abhangigkeitsverhéaltnisse sowie unter-
schiedliche Identifikationsgrade und Erwartungshaltungen, die ins-
besondere in Veranderungsprozessen zu Spannungen und Konflikten
fuhren kénnen, die es von Beginn an mitzubedenken gilt. Aus sys-
temischer Organisationsentwicklungsperspektive bedeutet Univer-
sitaten als lernende Organisationen zu betrachten, den Aspekt des
Lernens und Verlernens in den Fokus zu rucken — und damit auch
den Blick nach innen, auf die eigenen Prozesse und Strukturen zu
richten. Solch ein Verlernen — Ver_Uben — gewohnter Denk- und
Verhaltensweisen, Normativitaten und eingetbter Lehr- und Lern-
inhalte will die mdw-Diversitatsstrategie als diversitatsorientierten
Organisationsentwicklungsprozess anstoBen. (Vgl. Mayer 2020;
Nickel 2012; Senge 2017)

mdw-Diversitatsstrategie: Kontextualisierung

und Ausgangsbedingungen

Fur die erfolgreiche Entwicklung und Umsetzung der mdw-Diversi-
tatsstrategie, an der sich rund 80 Angehérige der Universitat betei-
ligten, waren folgende drei Ebenen wesentlich: die organisationale,

die gesellschaftspolitische sowie die dkonomische Ebene.
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Die Veranderungen auf organisationaler Ebene — Rektoratswechsel
2015 - bildeten dabei die Basis fur alle weiteren gender- und diversi-
tatsorientierten Entwicklungsschritte, da die Verantwortlichkeiten
erstmals strukturell sichtbar gemacht und klar definiert wurden.
Gleichzeitig war das Jahr 2015 in Europa gesellschaftspolitisch von
einer groBen Refugee-Bewegung geprigt, die an der mdw zu einer
intensiven wissenschaftlichen Auseinandersetzung Gber kulturelle
Vielfalt gefuhrt hat. Der Begriff der Transkulturalitat wurde durch die
Forschungsarbeit des Instituts fur Volksmusikforschung und Ethno-
musikologie an der mdw etabliert und gemeinsam mit einer breiten
internationalen Wissenschaftscommunity diskutiert. Eine regelmaBig
stattfindende Transkulturalitats-Ringvorlesung erganzte das Angebot
fur Studierende.

Die Universitat als Ort des demokratiepolitischen Austauschs
sowie der kritischen Reflexion des Exzellenzbegriffs und der damit
verbundenen Ein- und Ausschlussmechanismen rickte verstarkt
in den Fokus und schaffte eine weitere Grundlage fur die Erarbei-
tung einer umfassenden Diversitatsstrategie. Dartber hinaus mani-
festierte sich dieser Diskurs auch darin, dass das Verstandnis von
Tradition und Musik in seiner Vielfalt anerkannt wurde: Die mdw hat
sich dazu entschieden, in strategischen Dokumenten von Musiken
oder Traditionen zu sprechen, was — aus dem Inneren der Institu-
tion gesprochen - bereits ein erster Schritt in Richtung Reflexion
und Offnung eines bis dato relativ eng gedachten Musikverstand-
nisses ist. Der allgemeine gesellschaftspolitische Diskurs zu unter
anderem Diversitat, Migration und kultureller Vielfalt war ein wichti-
ger Antrieb fur die Weiterentwicklung der Universitat.

Um dieses Ziel erreichen zu konnen, stellte die Universitatslei-
tung im Rahmen der Leistungsvereinbarung mit dem Bund ent-
sprechende finanzielle Mittel zur Verfugung. Damit waren wir bei
der dritten, der 6konomischen Ebene angelangt, die unerlasslich fur

eine breite inhaltliche Auseinandersetzung ist. Es wurde die Stelle
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einer Diversitatsverantwortlichen geschaffen, externe Expert-innen
begleiteten den Prozess und fur die Umsetzung der MaBnahmen
galt es, die entsprechenden Ressourcen sicherzustellen. Einen
weiteren finanziellen Impuls setzte der 2016 erhaltene »Diversitas«-
Preis fur die inklusive Band All Stars inclusive. Der mit 25.000 Euro
dotierte Preis wurde vom Bundesministerium fur Bildung, Wis-
senschaft und Forschung ausgelobt und bildete den Start fur den

partizipativen Diversitatsstrategieprozess.

Qualitatskriterien dOE am Beispiel
des mdw-Diversitatsstrategieprozesses

Im Kontext der bisherigen Ausfihrungen werden auf den folgenden
Seiten beispielhaft am mdw-Diversitatsstrategieentwicklungsprozess
Qualitatskriterien diversitatsorientierter Organisationsentwicklung
abgeleitet und formuliert. Diese sind entlang der Prozessphasen

in erforderliche Handlungsanleitungen (»Was braucht's?«) und hilf-
reiche Handlungsorientierungen (»Was hilft?«) aufgeschlusselt. Der
mdw-Diversitatsstrategieprozess gliedert sich dabei in funf Phasen,
wie die Abbildung auf S. 100 veranschaulicht, die eingebettet sind

in organisationale Voraussetzungen und Rahmenbedingungen.
Rahmenbedingungen fiir den Prozess

Die erfolgreiche und nachhaltige Umsetzung von Diversitatsstrate-
gieprozessen als strukturelle Veranderungsvorhaben hangt von
zahlreichen Rahmenbedingungen ab. Von zentraler Bedeutung ist,
dass die Leitung tatsachlich gewillt ist, Veranderungen zu ermagli-
chen und zuzulassen und mit einer dementsprechenden Haltung
dahintersteht, Ressourcen bereitstellt und sich verantwortlich zeigt.
Eine gesamtorganisationale Auseinandersetzung mit Gender- und

Diversitatsthemen an der mdw Uber einen partizipativ gestalteten,
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ES BRAUCHT

ES HILFT

mehrjahrigen Diversitatsstrategie(entwicklungs)prozess anzuregen,
ist ein deutliches Zeichen fir die Motivation und Bereitschaft, den
Blick auf die eigenen Strukturen und ihre Ein- und Ausschlisse zu

lenken.

PROZESS
Tatsachlicher Wille zur Veranderung

TOP-DOWN UND BOTTOM-UP
Commitment der Leitung sowie die Bereitschaft
und Beteiligung der Belegschaft

LEITBILD
Verankerung von Gleichstellung und Diversitat im Leitbild

RESSOURCEN
Bereitstellung finanzieller, personeller
sowie zeitlicher Ressourcen

INHALTLICHE PROZESSBEGLEITUNG
Systematisches Diversitatsmanagement und begleitende
Weiterbildungsangebote

ARBEITEN MIT WIDERSTANDEN
Strategien fur potenzielle Widerstande zu entwickeln

GELD ALS ANREIZ
Einbehalt von finanziellen Mitteln als Sicherheit fur fehlende
Umsetzung der Diversitatsstrategie

Rund 80 Lehrende, Mitarbeiter-innen der Verwaltung und
Studierende aus 13 (von 25) Instituten waren im Kern am mdw-
Diversitatsstrategieprozess beteiligt. Partizipative Diversitats-
strategie(entwicklungs-)prozesse verlangen dabei eine Kombi-

nation aus Top-down und Bottom-up, aus angeleitet und offen.
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Top-down: Die mdw-Diversitatsstrategie wurde 2017 von der Vize-
rektorin fur Organisationsentwicklung, Gender und Diversitat initi-
iert und ist in ihrem Ressort verankert. Zugleich wurde die Im-
plementierung der Diversitatsstrategie als eine zu erfullende Mal3-
nahme im Zuge der Leistungsvereinbarungsperiode 2016-18 mit
dem Ministerium fur Bildung, Wissenschaft und Forschung festge-
halten. Diese Art der Selbstverpflichtung mit dem Ministerium als
Geld-/Fordergeber hat die Verbindlichkeit fur die Implementierung
wesentlich erhoht. Gleichzeitig hat dieses finanzielle Anreizmittel
im Laufe des Prozesses immer wieder als praktische Argumentation
fur das Vorantreiben und Umsetzen der MaBnahmen gedient, vor
allem dann, wenn es zu Widerstanden gekommen ist. Ein Monito-
ring, das in der Praxis durchaus wirkmachtig und sinnvoll sein kann.
Bottom-up: Ausgehend von und mit dem Wissen und den
Erfahrungen aller mdw-Angehorigen zu arbeiten, ist zentral fur den
partizipativen Prozess und spiegelt sich beispielsweise auch in der
methodischen Gestaltung (siehe Phase Ist-Analyse), Kommunikati-
ons- und Arbeitsweise (relative Autonomie der Fokusgruppen) und
Ressourcenausstattung wider. Im Frihjahr 2018 wurde im Zuge
eines breiten Leitbildprozesses das Leitbild der mdw, das die grund-
satzliche Haltung und das Wertesystem des Hauses nach innen wie
nach auBen kommuniziert, Uberarbeitet. Gleichstellung und Diver-
sitat sind darin als ausdruckliche Haltung der mdw nun festgehalten
und wurden ruckwirkend mit dem im Rahmen der mdw-Diversi-
tatsstrategie erarbeiteten Mission Statement zur Diversitatsstrate-
gie 2019 verlinkt. Dies ist ein weiterer hilfreicher Schritt, um nach
innen die Vorhaben der mdw-Diversitatsstrategie an die Haltung
des Hauses zu binden, zu kontextualisieren und zu argumentieren.
Die Bereitstellung ausreichender Ressourcen finanzieller, per-
soneller wie zeitlicher Art ist eine weitere notwendige Rahmen-
bedingung fur die erfolgreiche Implementierung. Mit der Position

des Diversitadtsmanagements ist in der Stabstelle Gleichstellung,

98



https://doi.org/10.14361/9783839474785-005
https://www.inlibra.com/de/agb
https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/

Gender und Diversitat im Fruhjahr 2018 eine eigene Stelle geschaf-
fen worden - zu Beginn in Teilzeit und befristet, dann aufgestockt
und entfristet —, um den Diversitatsstrategieprozess zu begleiten, zu
koordinieren und umzusetzen. AulBerdem wurde ein jahrliches Bud-
get fur die Dauer des Prozesses vereinbart.

Ein systematisches Diversitatsmanagement ist einerseits dabei fur
die inhaltliche Prozessbegleitung von zentraler Bedeutung, um die
machtanalytische und intersektionale Perspektive sowie ein grund-
legendes Gender- und Diversitatswissen zu gewéhrleisten. Hierfur
wurden im Kursprogramm des Zentrums far Weiterbildung der mdw
die bereits bestehenden, kontinuierlichen Angebote zu Gender und
Diversitat erweitert sowie die thematische Rubrik »Diversitat« einge-
fuhrt, um diese sichtbarer und leichter auffindbar zu machen. Zudem
wurden eine Liste an Literaturempfehlungen erstellt, die in der Biblio-
thek Gender&beyond am Institut fur Kulturmanagement und Gender
Studies erhaltlich ist, sowie Glossare und ausgewahlte Texte bereit-
gestellt, die den Beteiligten zu Beginn ihrer Arbeit mitgegeben wur-
den, um eine Grundlage fur ein moglichst gemeinsames, kritisches
Diversitatsverstandnis zu schaffen und die eigene Haltung und Posi-
tionierung zu Diversitat klar zu kommunizieren.

Andererseits hat es sich als wirksam erwiesen, dass es eine An-
sprechperson fur alle Beteiligten am Prozess fir organisatorische,
zeitliche, inhaltliche, finanzielle Fragen und Ablaufe gibt, die den Pro-
zess am Laufen halt, ihn Uberblickt und sicherstellt, dass die geplan-
ten Vorhaben und Ergebnisse erzielt werden. Die Aufgabenbereiche
des Diversitatsmanagements wahrend des mdw-Diversitatsstrategie-
prozesses waren also zahlreich und vielseitig.

Sich bereits in der Vorbereitung des Prozesses Zeit zu nehmen,
um Uber Stolpersteine und potenzielle (individuelle wie institutio-
nelle) Widerstande nachzudenken, diese zu antizipieren und sich
im Team vorbeugend mit Strategien darauf vorzubereiten, ist grund-

legend fur das Gelingen von Veranderungsprozessen.
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Vorbereitungsphase

6 Monate
Ist-Analyse
1,5 Jahre
Evaluierung
kontinuierlich
MaBnahmen-
entwicklung
1 Jahr
Umsetzungsphase
und strukturelle
Verankerung
4 Jahre

Prozessschleife mdw-Diversitétsstrategie
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ES HILFT

Vorbereitungsphase Diversitatsstrategieentwicklung

In dieser Vorbereitungsphase ist es wichtig zu schauen, welches
Wissen in der Organisation vorhanden ist, welches Wissen es
dartber hinaus fur die Entwicklung und die Umsetzung von diver-
sitatsorientierten Organisationsentwicklungsprozessen braucht,
welche Personen aus der Organisation zu einem maoglichst frihen
Zeitpunkt in die Planung des Prozesses miteinbezogen werden

sollten und wer die fur den Prozess Verantwortlichen sind.

VERANTWORTLICHKEITEN
Festlegung klarer Verantwortlichkeiten und Aufgaben

EXTERNE EXPERTISE
Einholen von externer Expertise zur Prozessbegleitung

INTERESSENVERTRETUNGEN
Fruhzeitige Einbeziehung von Interessenvertretungen

STEUERUNGSGRUPPE
Einrichten einer Steuerungsgruppe zur Reflexion
des Prozesses und Bundelung von Themenbereichen

FINANZIELLE RESSOURCEN
Einplanung von Ausgaben in der Vorbereitungsphase
(beispielsweise externe Expertise)

Die organisationale Einbettung der mdw-Diversitatsstrategie auf
Vizerektoratsebene hat sich fur die erfolgreiche Umsetzung als
besonders wirksam, wenn nicht sogar notwendig erwiesen. So lag
die Erarbeitung der mdw-Diversitatsstrategie im Verantwortungs-
bereich der Vizerektorin fur Organisationsentwicklung und Diver-
sitat, die dadurch unmittelbar mitgestalten, bestmoglich unterstut-

zen und in das Universitatssystem hineinwirken konnte.
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Sie hat in ihrer Funktion eine zentrale Vorbildwirkung fur alle Mit-
arbeiter-innen und stand klar dahinter. Dies ist ein entscheidender
Faktor in der Vermittlung der Notwendigkeiten dieses Verande-
rungsprozesses, der zugleich die Basis zur Umsetzung zukunftiger
Diversitatsmal3nahmen schafft. Gemeinsam mit der Leiterin
der Stabstelle Gleichstellung, Gender und Diversitat sowie dem
Diversitatsmanagement bildet die Vizerektorin das Kernteam
Diversitat, das sich einmal im Monat trifft, den Prozess verantwor-
tet und relevante Entscheidungen trifft, reflektiert und umsetzt.
Organisationsentwicklungsprozesse benétigen eine eigene Ex-
pertise. Zudem ist ein ganzheitlicher Blick von auBen an bestimm-
ten Punkten des Prozesses immer wieder hilfreich, um die eigene
Involviertheit und Verstricktheit in die gewachsenen Strukturen
kritisch mitzureflektieren — an der mdw wurde die Vorbereitungs-
phase und Ist-Analyse durch eine externe Organisationsberaterin
mit ausgewiesener Gender- und Diversitatskompetenz, Sabine
Steinbacher, unterstutzt. Als ebenso entscheidend hat sich die
fruhzeitige Einbeziehung von Interessenvertretungen und Gremien,
wie dem Arbeitskreis fur Gleichbehandlungsfragen (AKG),
Betriebsrat und der Senatsarbeitsgruppe Barrierefrei, erwiesen.
Ein wesentliches Element in OE-Prozessen sind Steuerungs-
gruppen, die je nach Ziel und Funktion intern wie auch mit exter-
nen Wissenstrager-innen besetzt werden. 2016 implementierte
das Kernteam Diversitat eine Steuerungsgruppe, die sich aus fur
den Prozess relevanten Schlusselpersonen und Entscheidungs-
trager-innen an der mdw zusammensetzte und sich zweimal pro
Semester unter der Moderation der Stabstelle Gleichstellung,
Gender und Diversitat traf. Sie diente zur Reflexion des Prozesses
sowie zur Vernetzung und Bindelung einzelner Themenbereiche
und bereits bestehender Projekte und war unter anderem mit
beteiligt an der finalen Auswahl der Handlungsfelder der mdw-

Diversitatsstrategie.
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Diversitatsstrategieentwicklung: Ist-Analyse

Es gibt zahlreiche Moglichkeiten und Tools, die Analyse bzw. den
Ist-Zustand und den Bedarf in einer Organisation in Bezug auf vor-
handene Diversitatsprojekte oder spezifische Diversitatsthematiken
zu erfassen (Befragung, Erhebungen, Diversitatslandkarte, Orga-
nisationskulturanalyse ...). Mit dem partizipativen Ansatz hat sich die
mdw daftr entschieden, zusammen mit allen Angehérigen in diese
erste Phase zu gehen und gemeinsam durch handlungsfeldbezogenes
Arbeiten in sogenannten Fokusgruppen die Inhalte der mdw-Diversi-
tatsstrategie zu erarbeiten. Ziel und Wunsch dahinter war, moglichst
viele Menschen aus unterschiedlichen universitaren Statusgruppen
(Lehrende, Studierende, Mitarbeitende der Verwaltung) mit unter-
schiedlichem Wissen und Erfahrungshintergrinden zu beteiligen, um
eine moglichst multiperspektivische Sicht zu erhalten/gewinnen.
Zentral in dieser Phase des Prozesses war ein Zu- und Hinhoren, wel-
che Problemfelder, aber auch welche Visionen und Vorstellungen
mdw-Angehdorige identifizieren und — zum Ende der Ist-Analyse hin -,
welche Handlungsempfehlungen sie der Universitat mit auf den Weg
geben méchten fur die zukunftige Diversitatsstrategie.

»Wie stelle ich mir eine diverse und inklusive mdw vor?«, lautete
die bewusst offen formulierte Leitfrage der ersten, halbtagigen Kick-
off-Veranstaltung, die sich unter der Moderation von Sabine Stein-
bacher an alle mdw-Angehérigen richtete. Sie diente einerseits dazu,
Uber die Vorhaben zur Entwicklung einer mdw-Diversitatsstrategie
zu informieren, ein gemeinsames Problembewusstsein fur diesen Ver-
anderungsprozess zu vermitteln sowie eine Vision zu definieren,
die die Basis fur den Ziel-Zustand bildete (»diskriminierungsfreieres
Studieren und Arbeiten an der mdwc).

Nach der Prasentation ausgewahlter bestehender gender- und di-
versitatsorientierter Projekte an der mdw, die bedeutsam sowie

bestarkend sind, um aufzuzeigen, was zum Thema im Haus bereits
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passiert ist und worauf bereits aufgebaut werden kann, tauschten
sich alle Anwesenden - angeleitet durch die World-Café-Methode -
zur Leitfrage aus und dokumentierten ihre Gesprachsnotizen an
den Tischen.

Daraufhin wurden in der inhaltlichen Nachbereitung des Kick-offs
und im Austausch mit der Steuerungsgruppe die sechs Handlungs-
felder der zukunftigen mdw-Diversitatsstrategie herausdestilliert:
Mission Statement, Chancengleichheit bei Zulassungspriafungen,
Diversitat in Curricula, Lehre/Forschung/Weiterbildung, Internatio-
nales und Personal. Zu jedem Handlungsfeld gab es eine Fokus-
gruppe, die sich Gber einen Zeitraum von eineinhalb Jahren zwei-
bis dreimal pro Semester getroffen hat, um Empfehlungen und
Vorschlage fur potenzielle MaBnahmen der Diversitatsstrategie zu
erarbeiten, die an das Kernteam Diversitat Gbermittelt wurden.

In diesen Arbeiten wurde auch immer wieder deutlich, wie zen-
tral und argumentativ unterstitzend ein Wissen Gber Zahlen und
Daten zu Geschlechter- und Ungleichverhaltnissen an der mdw in
Bezug auf das jeweilige Vorhaben ist.

Um eine Interessen- und Perspektivenvielfalt zu gewahrleisten und
mogliche organisationstypische Spannungen zu entkraften, war es
von Bedeutung, dass die Fokusgruppen transdisziplinar und funk-
tionsubergreifend zusammengesetzt waren und Verantwortlichkeiten,
Aufgabenbereiche sowie Entscheidungsraume klar kommuniziert
wurden.

Die Leitung der Fokusgruppen wurde vom Kernteam Diversitat
nominiert, die organisatorische Unterstutzung (Treffen einberufen,
Protokoll schreiben, E-Mail schreiben etc.) oblag meist der Stabstelle
Gleichstellung, Gender und Diversitat — an dieser inneruniversitaren,
hierarchischen Arbeitsteilung (Subsystem Wissenschaft und Ver-
waltung) hatte sich an dieser Stelle des Prozesses wenig verandert.

Systematische, regelmaBige und offene Kommunikation ist in

jeder Phase unabdingbar fur solch einen Prozess, vor allem um die
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ES BRAUCHT

Partizipationsmoglichkeit aller Universitatsangehorigen zu moglichst
jedem Zeitpunkt zu gewahrleisten — so wurden die Termine der Fo-
kusgruppentreffen auf der GGD-Website angekindigt, Kolleg-innen
personlich angesprochen, angerufen, angeschrieben und eingeladen

mitzumachen.

KICK-OFF-VERANSTALTUNG |

Veranstaltung zum offiziellen Start des Prozesses fur alle Angehérigen
und erstes Sammeln von Vorstellungen und Winschen an eine
Diversitatsstrategie (Vision)

NACHBEREITUNG KICK-OFF
Sichtung und Diskussion der Ergebnisse mit Steuerungsgruppe

MULTIPERSPEKTIVITAT IM PROZESS
Multiperspektivitat durch partizipative Gestaltung gewéhrleisten

HANDLUNGSFELDER
Ableitung von Handlungsfeldern

FOKUSGRUPPEN

Einrichtung von Fokusgruppen entlang der Handlungsfelder
zur Erarbeitung von konkreten Vorschlagen/Empfehlungen an
umzusetzenden DiversitatsmaBBnahmen

GLEICHSTELLUNGS-

UND ANTIDISKRIMINIERUNGSDATEN
Erhebung und Verwendung von Gleichstellungs-
und Antidiskriminierungsdaten als Arbeitsgrundlage

KOMMUNIKATIONSARBEIT

Interne Kommunikation zu Partizipationsmoglichkeiten am Prozess

MASSNAHMENVORSCHLAGE
Abgabe der Ideen und Vorschlage
der Fokusgruppen in Form von Empfehlungspapieren

FEEDBACKSCHLEIFEN
Einholen interner Expertisen & Interessenvertretungen
zu Empfehlungspapieren
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LEITFRAGE
Offene Formulierung einer Leitfrage als erster Schritt
fur eine gemeinsame Vision zum Soll-Zustand

MODERATION
Moderation der Kick-off-Veranstaltung durch eine externe Person

GOOD-PRACTICE-BEISPIELE

Prasentation von bereits erfolgreichen gender-

und diversitatsorientierten Projekten in der eigenen
Organisation im Zuge der Kick-off-Veranstaltung

GLEICHSTELLUNGS- UND DIVERSITATSAGENDEN/
-VERANTWORTLICHE IN DEN FOKUSGRUPPEN
Mitwirkung von mindestens einer Person aus der GGD

in jeder Fokusgruppe

EINLADUNGSPOLITIK
Einladung zum sowie aktive und prasente Mitwirkung
am Prozess durch die Leitung

Als &dufBerst hilfreich und wirksam hat sich an diesem Punkt erwiesen,
wenn die Einladungen zur Mitgestaltung am Prozess von der verant-
wortlichen Vizerektorin ausgesprochen/-schrieben werden. Systema-
tisch bedeutet in diesem Fall auch, dass bei der ersten Kick-off-Ver-
anstaltung eine Timeline mit zentralen Meilensteinen zur Umsetzung
der Diversitatsstrategie prasentiert wurde, um einen zeitlichen wie
visionaren Eindruck des zukinftigen Prozesses zu geben und gleich-
zeitig darauf vorzubereiten, dass Veranderungsprozesse Zeit brau-
chen. In puncto Kommunikation ist es ebenso entscheidend, die

in der Organisation vorhandenen internen Expertisen relevanter
Gremien, Gruppen oder Personen einzuholen. Nachdem die Emp-
fehlungspapiere der Fokusgruppen an das Kernteam Diversitat tber-
mittelt wurden, gab es Feedbackschleifen mit den Arbeitsgruppen
(AG) des Senats AG Queer sowie AG barrierefrei, dem Betriebsrat
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sowie dem Arbeitskreis fur Gleichbehandlungsfragen, um even-
tuelle Erganzungen oder Adaptierungen vorzunehmen und sie
dadurch auch stéarker in den Prozess mit einzubinden.

Um die macht- und diskriminierungskritische Haltung der
Diversitatsstrategie — nach innen wie nach aul3en - zum Ausdruck
zu bringen, wurde in einer Fokusgruppe das Mission Statement
zur mdw-Diversitatsstrategie erarbeitet, das in dieser Phase finali-
siert und auf der GGD-Website veroffentlicht wurde. Die Erwar-
tungen der Gruppe, das Mission Statement der Diversitatsstrategie
zum offiziellen Mission Statement der mdw zu machen, konnte
nicht erfullt werden - es war und ist jedoch nach wie vor inhaltlich
handlungsleitend fur die weitere Arbeit der Stabstelle und des

Vizerektorats.
Diversitétsmaﬁnahmenentwicklung

Diese Phase hat zwei grof3e Ziele: Einerseits geht es darum, auf
Basis der Empfehlungspapiere der Fokusgruppen die Ziele sowie
die dazugehorenden MaBnahmen auszuwahlen, und andererseits,
in einem darauffolgenden Schritt, die Umsetzung der jeweiligen
MaBnahmen zu planen. Am Ende steht die Finalisierung und Pra-
sentation der mdw-Diversitatsstrategie, dessen Umsetzung in der
darauffolgenden Phase erfolgt.

Den Ubergang dieser umfassenden Ist-Analyse durch die Arbeit
der Fokusgruppen (»Empfehlungspapiere«) hin zum Ziel-Zustand
durch die Auswahl und konkrete Ausarbeitung von Diversitatsmaf-
nahmen bildete die nachtragliche Strukturierung und Aufbereitung

jedes der Empfehlungspapiere hinsichtlich:
Ziele: Was soll verandert werden?

Strategien: Wie soll die Veranderung erreicht werden?

MaBnahmen: Welche konkreten Schritte sind daftr notwendig?
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ZIELE, STRATEGIEN UND MASSNAHMEN
Strukturierung der Empfehlungspapiere in Bezug auf Ziele,
Strategien und MalBnahmen in den jeweiligen Handlungsfeldern

AUSWAHL VON ZIELEN & MASSNAHMEN
Auswahl von einem Ziel und ein bis zwei
dazugehorenden MaBnahmen pro Handlungsfeld

ZIEL DER DIVERSITATSSTRATEGIE
Definition des Ubergeordneten Ziels der Diversitatsstrategie

KICK-OFF-VERANSTALTUNG I
Interne Prasentation der ausgewihlten Ziele und MaBnahmen
der Diversitatsstrategie im Rahmen einer zweiten Kick-off-Veranstaltung

DIVERSITATSMASSNAHMENTEAMS (DMTS)
Weiterentwicklung der Fokusgruppen zu DMTs

MASSNAHMENPLANE
Ausarbeitung der beschlossenen MalBnahmen in Form
von MaBnahmenplanen in DMTs

ABNAHME DER MASSNAHMENPLANE
Entscheidung tber die Durchfihrbarkeit durch die Leitung

DIVERSITY SCORECARD
Festhalten und Veranschaulichen der Ziele, MaBnahmen
und Indikatoren der Diversitatsstrategie durch die Diversity Scorecard

DIVERSITATSSTRATEGIEPAPIER
Erstellung eines Strategiepapiers inkl. Diversity Scorecard

BESCHLUSS UND VEROFFENTLICHUNG

DER DIVERSITATSSTRATEGIE

Genehmigung der Diversitatsstrategie durch die Leitung
und Veroffentlichung des Diversitatsstrategiepapiers

PRASENTATION DER DIVERSITATSSTRATEGIE
Offentliche Prasentation der Diversitatsstrategie durch
alle Mitwirkenden und Expert-inneninput

KOMMUNIKATION

Interne wie externe Kommunikations- und Vernetzungsarbeit
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AUSWAHL DER ZIELE
Auswahl der Ziele in Hinblick auf den eigenen Wirkungsbereich

ZIELFORMULIERUNG
Unterstutzung in der Zielformulierung
beispielsweise durch das SMART-Tool

GLEICHSTELLUNGS- UND DIVERSITATSORIENTIERTE
MASSNAHMENPLANUNG

Inhaltliche Prozessbegleitung durch das Diversitatsmanagement
vor allem in Bezug auf eine intersektionale Perspektivierung
der Vorhaben

AUSTAUSCH UND VERNETZUNG
DER DIVERSITATSMASSNAHMEN-LEITUNGEN
Austauschtreffen zur Absprache inhaltlicher Uberschneidungen

INDIKATOREN
Erarbeitung von gemeinsamen Indikatoren
zur spateren Evaluierung der MaBnahmen

VERMITTLUNG UND SICHTBARKEIT
Weiterfuhrende Vermittlung und Sichtbarmachung
der Inhalte der Diversitatsstrategie in der Organisation

Dieser Zwischenschritt war notwendig geworden, da die klare
Definition von Einzel-/Teilzielen und darauf abgestimmte MaBnah-
men elementare Bausteine erfolgreicher und wirksamer Strate-
gieentwicklung sind und die Empfehlungspapiere, trotz vorgegebe-
ner Leitfragen, ganz unterschiedlichen Charakter hatten — zwischen
konkreten Handlungsanleitungen und Winschen fur die Zukuntft.
So konnten auch inhaltliche Querverbindungen oder Uberschnei-
dungen zwischen den jeweiligen Empfehlungspapieren/Zielen-Stra-
tegien-MaBnahmen deutlicher erkennbar und festgehalten werden.
Daraufhin wahlte das Kernteam Diversitat basierend auf folgen-
den Entscheidungskriterien jeweils ein Ziel und ein bis zwei dazu

gehorende MaBnahmen aus der Vielzahl von Empfehlungen aus:
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— Relevanz in Bezug auf bestehende mdw-Dokumente und -Plane
(u.a. Leistungsvereinbarung, Entwicklungsplan, Frauenforder-

und Gleichstellungsplan)

— Ausgewogenheit von kurz-, mittel- und langfristigen Zielen —
beispielsweise die Checkbox fur alternative Prifungsmethoden
als kurzfristig erreichbares Ziel im Gegensatz zum Webtool
» Tricky Moments« (vgl. Posch in diesem Band, S. 269 ff.) mit

einer Entwicklungsdauer von fast funf Jahren

— Balance aus strukturell wie individuell-empowernd wirkenden
MaBnahmen - beispielsweise die strukturelle Verankerung von
Gender- und Diversitatskompetenz in den Curricula der mdw,
die zur Einfahrung neuer Gender- und Diversitatslehrveran-
staltungen sowie zur Erweiterung bestehender Lehrveranstaltun-
gen fuhrte, wéahrend die beiden Mentoring-Programme »Reach
higher. reach beyond« als Tool zur Ermachtigung gegen die
(strukturelle) Ungleichbehandlung von Frauen, inter* und nicht-

binaren Personen im Verlauf ihrer Karrieren wirken

Die ausgewahlten MaBnahmen der Diversitatsstrategie sind dabei
als Momentaufnahme zu betrachten - als eine Auswahl von vielen,
denn gleichzeitig konnten viele wichtige Ideen und notwendige
Themen nicht bertcksichtigt werden. Es musste eine Auswahl ge-
troffen werden, die auch mit den Vorgaben der mdw in den ent-
sprechenden Dokumenten (Entwicklungsplan, Leistungsvereinba-
rung) Ubereinstimmt. Wie sich in der Praxis gezeigt hat, ist zudem
pragend, wer mit welcher Positionierung, Deutungshoheit und
(Mit-)Entscheidungsmoglichkeit an solchen Prozessen teilnimmt,
wer die eigenen (institutionellen) Bedurfnisse durchsetzen und

somit auch die inhaltliche Richtung wesentlich mitbestimmen kann.
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Im Gesamtprozess ist dabei darauf zu achten, wo in der eigenen
institutionellen Verortung die groBte Wirkungsmacht fur Verande-
rungen besteht - fur die Umsetzung der mdw-Diversitatsstrategie
waren dies insbesondere die Handlungsfelder Personal und Lehre/
Forschung/Weiterbildung, unter anderem weil der Geschaftsbe-
reich der Vizerektorin fur Organisationsentwicklung und Diversitat
ebenso Agenden der Personalentwicklung und Weiterbildung
umfasst.

Aus diesen Teilzielen festigte sich das Ubergeordnete Ziel der
mdw-Diversitatsstrategie, das mithilfe des SMART-Tools 7 folgender-
maBen definiert wurde: Ziel ist es, ein diskriminierungsfreieres
Studier- und Arbeitsumfeld durch die erfolgreiche Umsetzung von
drei konkreten MaBnahmen zu mehr gleichberechtigter Teilhabe
aller Angehorigen zu schaffen.

Um den Prozess konstant in die Breite der Organisation zu tra-
gen, prasentierte das Kernteam Diversitat im Rahmen einer zweiten,
internen Kick-off-Veranstaltung die ausgewahlten Ziele und Mal3-
nahmen und informierte zum bisherigen sowie zukunftigen Prozess-
geschehen. Zugleich diente die Veranstaltung dazu, um weitere
Interessierte und Mitwirkende fur den Prozess zu gewinnen sowie
um im Raum stehende Vorstellungen, Erwartungen oder Unsicher-
heiten in Bezug auf die Umsetzungsmoglichkeiten besprechbar
zu machen. Auch die Ausarbeitung der MaBnahmen erfolgte in
einem partizipativen Setting: Die Fokusgruppen entwickelten sich
zu DiversitatsmaBnahmenteams (DMTs) weiter, deren Aufgabe es
war, die Umsetzung der MaBnahmen zu konzipieren und in soge-
nannten MalBnahmenplanen fur das Kernteam Diversitat festzu-
halten - diese Umbenennung sollte den Arbeitsschritt im Prozess
von der |deenfindung hin zur konkreten Entwicklung und Umset-
zung verdeutlichen. Dabei hat sich in der Praxis gezeigt, dass es ei-
nen relativen konstant bleibenden Kern an mitwirkenden Personen

in den jeweiligen Fokusgruppen und DMTs gab, wobei es unter den
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Studierenden im Laufe des Prozesses — nachvollziehbarerweise -
ofters zu Fluktuationen kam (meist aufgrund von Studienabschlus-
sen). Hier braucht es etwas mehr Flexibilitat im Prozess und es
empfiehlt sich, in regelmaBigem Austausch mit der betreffenden
Hochschuler-innenschaft zu sein sowie im besten Fall von Beginn
an mehr als nur eine-n Studierende-n in die Arbeitsgruppen zu
involvieren. Um auf eine gleichstellungs- und diversitatsreflektierte
Planung der MaBnahmen zu achten, wurden vom Diversitatsma-
nagement Wissen und Tools bereitgestellt — als Unterstutzung fur
die Umsetzung der MaBBnahmen gab es MaBnahmenplane inklusive
Reflexionsfragen, die im Zuge von DiversitatsmaBnahmenworkshops
allen Beteiligten vorgestellt und mit ihnen besprochen wurden.

Zu diesem Zeitpunkt hat sich ein konkreter Austausch zwischen
allen Leitungen der DMTs als zentral erwiesen, um inhaltliche Uber-
schneidungen und gemeinsame Fragen zur Ausgestaltung zu disku-
tieren und aufeinander abzustimmen. Ebenso férderlich war es,
sich gemeinsam im Team Kriterien zu Uberlegen, wann eine MalB-
nahme »erfolgreich« ist und woran jeweils der Erfolg gemessen
werden kann, um in einem nachsten Schritt dementsprechende
Indikatoren zu erarbeiten, die fur eine spatere Evaluierung heran-
gezogen werden.

Die Abnahme der fertiggestellten MalBnahmenplane sowie die
Entscheidung Uber die Verteilung der finanziellen Ressourcen er-
folgte daraufhin durch das Kernteam Diversitat, allen voran durch
die Vizerektorin fur Organisationsentwicklung und Diversitat.

So war jedes DMT mit einem fixen Budget ausgestattet, damit die
jeweilige MalBBnahme in unterschiedlichen Zeithorizonten — gemaf
MaBnahmenplan — mit Unterstitzung des Diversitatsmanage-
ments umgesetzt wird. Dies ermoglichte den Mitwirkenden eine
relative Autonomie in der Erarbeitung, Ausgestaltung und Um-
setzung der MaBnahmen und schaffte zugleich Vertrauen in ihre

Expertise, Fahigkeiten und Fertigkeiten.
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— Woraus genau besteht nun die mdw-Diversitatsstrategie?

Die mdw-Diversitatsstrategie setzt sich zusammen aus den Zielen
und ausgearbeiteten MaBnahmenplanen der funf DMTs mit dem
Ubergeordneten Ziel, ein diskriminierungsfreieres Studier- und
Arbeitsumfeld zu schaffen.

Ein wesentlicher Aspekt in der Umsetzung von Veranderungspro-
zessen sind schriftliche Vereinbarungen, um zu gewéhrleisten, dass
die Vorhaben strukturell verankert werden. Die mdw Diversity Score-
card (siehe Abbildung auf S. 92) dient hier als handlungsanleitendes,
verbindliches Orientierungspapier fur die Implementierung der mdw-
Diversitatsstrategie und dokumentiert zugleich die Teilziele, MaBnah-
men und eine Auswahl an Indikatoren in Hinblick auf die Vision
und das strategische Ziel. Eine ausfuhrlichere Ausarbeitung und Ver-
schriftlichung des Diversitatsstrategieprozesses und aller Beteiligten
erfolgte dabei durch das mdw-Diversitatsstrategiepapier, in dem die
mdw Diversity Scorecard ebenso wie auch eine Arbeitsdefinition von
Gender- und Diversitatskompetenz, die sich im Prozess als zentral
fur die zukunftige Arbeit erwiesen hat, festgehalten ist. Das mdw-
Diversitatsstrategiepapier ist das zentrale Instrument, um die geleis-
tete Arbeit am Prozess sowie die mdw-Diversitatsstrategie in einem
strategischen Policy-Dokument zusammenzufthren, zu verschriftli-
chen und sichtbar zu machen, und stellt somit auch das Ergebnis ei-
nes dreijahrigen Diversitatsstrategieentwicklungsprozesses dar.

Mit dem Beschluss der mdw-Diversitatsstrategie durch die Univer-
sitatsleitung und der Genehmigung im Senat sowie der Veroffent-
lichung des Diversitatsstrategiepapiers Uber das Mitteilungsblatt als
offizielles Kommunikationsmedium der mdw erfolgte zugleich die
tatsachliche Absicherung der Ziele und MaBBnahmen als gesamtuni-
versitare Aufgabe, Verantwortung und Strategie.

Die offentliche Prasentation der mdw-Diversitatsstrategie als Ergeb-

nis dieser jahrelangen Arbeit in das Haus sowie in die Offentlichkeit
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zu tragen, ist nicht nur ein zentraler Schritt in der Kommunikation
des Veranderungsprozesses, sondern markiert zugleich einen wich-
tigen Meilenstein — die Formulierung der mdw-Diversitatsstrategie

- und tragt wesentlich zur Sichtbarmachung der an diesem partizi-
pativen Prozess beteiligten Personen bei. Nach einem Expertinnen-
input von Laura Dobusch, Soziologin an der Schnittstelle von Diver-
sitats-, Ungleichheits- und Organisationsforschung, mit dem Titel
»Sowohl als auch oder weder noch? Diversitatsstrategien zwischen
Anerkennung von Unterschieden und Antidiskriminierunge«, der

die theoretische Rahmung dieser Veranstaltung bildete, stellten die
DMTs ihre MaBBnahmen anhand von Posterprasentationen vor und
luden im Anschluss zum informellen Austausch und Gesprach. Um
eine langerfristige Sichtbarkeit und breite Vermittlung der Inhalte
der mdw-Diversitatsstrategie Uber diese eine Veranstaltung hinaus
zu gewahrleisten, wurde einerseits mit den Posterprasentationen
eine Art Wanderausstellung konzipiert, die im Eingangsbereich der
Universitat aufgestellt wurde und nach einigen Wochen an weitere
mdw-Standorte zog. Andererseits gestalteten wir eine Schwerpunkt-
ausgabe des mdw-Magazins, das viermal im Jahr kostenlos erscheint
und vertiefende Einblicke in die unterschiedlichsten Bereiche an

und rund um die mdw gibt, zum Themen special »Diversitat«. (Vgl.
mdw 2019)

Umsetzungsphase

Dies war die langste Phase des Prozesses, in der eine kontinuier-
liche, individuell auf die jeweiligen Bedarfe der DMTs abgestimmte
Begleitung und Unterstitzung durch das Diversitatsmanagement
maBgeblich war. Die Kommunikationsarbeit verlagerte sich dabei
mehr in Richtung Koordination und Absprachen zwischen den
DMT-Leitungsteams und dem Kernteam Diversitat, je ndher die

jeweiligen MaBnahmen in die Umsetzungspraxis gelangten.
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ES BRAUCHT

ES HILFT

PROZESSBEGLEITUNG
RegelmilBige Prozessbegleitung
und Unterstatzung durch das
Diversitatsmanagement

KOORDINATION LEITUNG UND DMTS
Koordinationstreffen zwischen Leitung
der Diversitatsstrategie und DMTs

FINANZIELLE RESSOURCEN
Gewihrleistung der finanziellen

Ressourcen fur die Dauer

des Diversitatsstrategieprozesses

STRUKTURELLE VERANKERUNG
Fortlaufende Sicherstellung

der strukturellen Verankerung

der DiversitatsmaBnahmen

FEHLERKULTUR
Offenheit und angemessene Fehlerkultur
fur organisationales Lernen

AUSVERHANDLUNGSPROZESSE
Beharrlichkeit und Geduld im Ausverhandeln
und Aushalten unterschiedlicher Positionen

KRITISCHE PERSPEKTIVE & LEKTURE
Einbeziehen einer kritischen
Perspektive durch externe

diskriminierungskritische Expert-innen

Evaluierung und Abschluss

Der Erfolg von Veranderungsprozessen ist stark an seine (viel-
faltigen Formen von) Verankerung geknUpft sowie auch an ein re-
gelmaBiges Monitoring. Eine Diversitatsstrategie, die sich mit
ihren MaBnahmen zum Ziel setzt, Diskriminierungen abzubauen,

kann dabei inhaltlich wie strukturell nie abgeschlossen sein.
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ES BRAUCHT

ES HILFT

Gleichzeitig ist es aus Organisationsentwicklungsperspektive wich-
tig, dass Veranderungsprozesse, vor allem wenn sie Gber einen so
langen Zeitraum so viele Menschen mobilisiert haben, auch eine Art
Abschluss erfahren. Abschluss ist hier also vielmehr zweiteilig zu ver-
stehen: einerseits im Sinne eines breit und partizipativ aufgesetzten
Diversitatsstrategieentwicklungsprozesses, aus dem die mdw-Diver-
sitatsstrategie hervorgegangen ist — Ende Phase drei -, und anderer-
seits als organisatorischer Abschluss einer ersten Umsetzung jener
MaBnahmen, die mit Ende Phase funf erfolgreich realisiert wurden.
Die Moglichkeiten und Methoden der Erfolgskontrolle (Evaluie-
rung) konnen ganz unterschiedlich sein und variieren und mussen

zum Charakter des Prozesses passen.

EVALUIERUNG
Kontinuierliche Evaluierung
der MaBnahmen

zur Qualitatssicherung

ZEIT FUR REFLEXION UND ADAPTIERUNG
Einarbeiten der Erkenntnisse

aus den Evaluierungen

in die MaBBnahmen

NETZWERK

Aufrechterhalten von Kontakten
der Prozessmitwirkenden als
zukunftiges erweitertes Netzwerk

Fur die Messung des Erfolgs der Veranderungen haben wir unter-
schiedliche Herangehensweisen auf MaBnahmen- und Prozessebene
gewahlt: Einzelne MalBnahmen wurden regelmafBig in Koopera-

tion mit dem Qualitdtsmanagement der mdw - die bereits an der

Ausformulierung der Indikatoren fur die mdw Diversity Scorecard
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beteiligt waren - evaluiert (Mentoring- und Buddy-Programm), wah-
rend andere MaBBnahmen wiederum erst noch langer implemen-
tiert sein mussen, bis ihre tatsachliche Wirkung in Hinblick auf das
verfolgte Ziel gemessen werden kann (beispielsweise Verankerung
von Gender- und Diversitatskompetenz in den Curricula, Check-
box fur alternative Prifungsmethoden). Qualitatssicherung braucht
Zeit — wie sich gezeigt hat, muss ausreichend und kontinuierlich Zeit
eingeplant werden, um die Erkenntnisse und Rickmeldungen aus
den Evaluierungen in die Programme einarbeiten und diese gege-
benenfalls adaptieren zu konnen. Begleitend zu Fragebogen als eine
Evaluationsmethode haben sich auch spezifische Follow-up-Gespra-
che mit jeweils allen am Programm beteiligten Personen und unter
Mitwirkung des Diversitatsmanagements als unterstutzend und
aufschlussreich fur zukinftige Veranderungsideen erwiesen. Ebenso
zentral ist es, Gender- und Diversitatskompetenz sowie eine diskri-
minierungskritische Perspektive als qualitatssicherndes Merkmal und
Kriterium zu verstehen und zu setzen.

Auf der Prozessebene nutzten wir fur die Evaluierung des Diversi-
tatsstrategie(entwicklungs)prozesses ein weniger klassisches Format.
Wir wollten in den Austausch gehen, konzipierten die Arbeitstagung
»Ver_Uben. Diversitat als diskriminierungskritische Praxis in Kunst,
Kultur und Bildung« und nutzten dies als Forum, um moglichst
selbstkritisch Uber unseren Prozess zu reflektieren, gemeinsam mit
weiteren Expert-innen Uber Erfahrungen, Herausforderungen, Wi-
derstinde und Gelungenes zu sprechen und um Uber die eigene
Organisation hinauszuschauen und zu fragen: Was/wie machen es
denn andere? Welche Strategien, Methoden und Beispiele einer
diskriminierungskritischen Praxis im Kunst-, Kultur- und universita-
ren Bildungsbereich gibt es und wie kdnnen wir aufeinander auf-
bauen und voneinander lernen?

(Auch) Verstetigte MaBnahmen brauchen eine kontinuierliche

Begleitung, selbstkritische Befragung und Weiterentwicklung.
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Aus diesen Evaluationsprozessen und Weiterentwicklungen kénnen
wiederum neue Ideen, Bedarfe oder aktuelle thematische Dring-
lichkeiten entstehen - so hat sich nach Jahren der breit und

offen angelegten Prozessarbeit der zukinftige Wunsch nach inhalt-
licher Vertiefung und Fokussierung einzelner MalBnahmen (bei-
spielsweise zu den Tricky Moments) sowie dem begleitenden Aus-
bau von Gender- und Diversitatskompetenz aufgetan. Gleicherma-
Ben gilt es, zu diesem Zeitpunkt auch an die Fulle an Ideen und
Vorschlagen aus den Empfehlungspapieren aus Prozessphase zwei
zu erinnern, sollen sie nicht Teil von dem, was Sara Ahmed unter
anderem als nicht-performative Diversitatspolitiken 2 enthullt

hat, werden.

Abgeschlossen kann solch eine Veranderungsarbeit also nie sein,
wobei das inneruniversitare Netzwerk an durch den mdw-Diver-
sitatsstrategieprozess mobilisierten Personen, die sich fur gender-
und diversitatsorientierte Thematiken interessieren/sensibilisiert
wurden, gewachsen und dadurch starker geworden ist und diese
als Verbundete fur die Durchfuhrung weiterer, zukinftiger Mal3-

nahmen und Vorhaben agieren kénnen.
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