
Das Zusammenspiel von Diversity Management

und International Offices. Eine Herausforderung

für die Hochschulprofessionen und

die Hochschulforschung

Laila Riedmiller und Katharina Schmitt

Abstract Dieser Aufsatz reflektiert forschungspraktische Herausforderungen der

beiden Bereiche Diversity und Internationalisierung im Hochschulkontext. Er stellt

die Ergebnisse aus einer Studie zu deutschen und polnischen Verwaltungs- und Ver-

antwortungsstrukturen in diesem Bereich vor und diskutiert sie kritisch hinsichtlich

Erkenntnisgewinn, Herausforderungen und Chancen für die zukünftige praktische

(Zusammen-)Arbeit dieser beidenBereiche.Dabei fokussiert er auf dieDatengrundlage,

Fragen der Definition von Internationalisierung und Diversity und die strukturellen

Gegebenheiten, die Voraussetzungen für oder wider deren Vernetzung sind. Er verdeut-

licht damit die Relevanz einer vertieften wissenschaftlichen Auseinandersetzung mit

den beidenThemenfeldern und ihrer Verquickung, die für die Zukunftsfähigkeit unserer

Universitäten eine wichtige Rolle spielen werden.

Einleitung

Inwieweit werden Diversity und Internationalisierung im Hochschulkontext

zusammen gedacht und umgesetzt? Handelt es sich hier um komplementä-

re oder um konkurrierende Imperative? Wie unterscheidet sich das Manage-

ment von Internationalisierungsprozessen vomManagement der soziokultu-

rellen Diversität? Ausgehend von solchen Fragen führten wir von November

2021 bis November 2022 ein vergleichendes Forschungsprojekt durch und be-

fragten Verwaltungen von deutschen und polnischen Universitäten (Kaldew-

ey et al. 2024). Mit dem vorliegendem Essay vertiefen wir einige methodische
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110 »Die Poesie der Reformen«

und forschungspraktische Fragen, die sich im Kontext dieses Projektes erge-

ben haben. Es geht uns dabei um eine Reihe von Herausforderungen, die so-

wohl die praktischeUmsetzung als auch die theoretische Reflexion dieser beiden

hochschulpolitischen Arbeitsbereiche betreffen.

In empirischer Hinsicht liegt unser Fokus auf der Perspektive der Hoch-

schulprofessionellen, einer Gruppe von Akteuren, zu denen bislang, trotz

ihrer zunehmenden Bedeutung in der Hochschulorganisation, nur wenig

Forschung vorliegt. Als Hochschulprofessionelle gelten »alle hochqualifi-

zierten Personen im Hochschulsystem […], die weder primär als Lehrende

und Forschende (Wissenschaftler[innen]) oder als leitende Hochschulmana-

ger noch als Routine-Verwalter(innen) und -dienstleister(innen) tätig sind«

(Schneijderberg/Merkator/Kehm 2013: 9). Es handelt sich also um einen Sam-

melbegriff für eine Personengruppe, die sowohl über Expertise in bestimmten

Bereichen – in diesem Fall Diversity und/oder Internationalisierung – als

auch über Kenntnisse der organisatorischen Bedingungen von Hochschul-

prozessen verfügen (vgl. ebd.: 9–10). Mit Blick auf unser Forschungsinteresse

zählen wir zu den Hochschulprofessionellen auch Verwaltungsmitarbei-

ter*innen, die haupt- oder nebenamtlich Aufgaben in beiden Bereichen

übernehmen, sowie damit befasste Hochschulmanager*innen, da diese Per-

sonen im Fall von Diversity und Internationalisierung häufig entscheidende

Arbeit leisten.1 Internationalisierung bezeichnet heute nicht mehr nur die

strategische Weiterentwicklung der Internationalität einer Hochschule, son-

dern meist die gesamte internationale Arbeit. Dies umfasst die Förderung

des länderübergreifenden Austauschs vonWissen, Studierenden und wissen-

schaftlichen wie nichtwissenschaftlichen Mitarbeitenden mit dem Ziel eines

möglichst internationalen Profils der Hochschule und der Ermöglichung

internationaler Erfahrung für die Hochschulangehörigen. Kennzahlen sind

beispielsweise die Anzahl internationaler Studierender und Wissenschaft-

ler*innen oder die Attraktivität der Universität in internationalen Rankings.

Dass Internationalisierung als globaler Imperativ etabliert ist (vgl. Alexia-

dou/Nafsika/Rönneberg 2023), zeigt sich in Deutschland unter anderem in

der starken Institutionalisierung in Form akademischer Auslandsämter oder

1 In der Literatur finden sich für diese Gruppe verschiedene Bezeichnungen. Beispiels-

weise spricht Sara Ahmed (2012) im Zusammenhang von Diversity Management an

Hochschulen von »diversity practitioners«. Aufgrund unserer Fokussierung auf die

deutsche Universitätslandschaft werden wir in diesem Artikel aber den offeneren Be-

griff der Hochschulprofessionellen verwenden.
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International Offices. Demgegenüber fungiert Diversity als Sammelbegriff

zur Etablierung einer pluralistischen Hochschulkultur. Darunter fallen unter

anderem Geschlechtergerechtigkeit und die Vereinbarkeit von Familie und

Beruf, Inklusionsmaßnahmen oder die besondere Förderung von Studie-

renden und Wissenschaftler*innen aus bildungsfernen Schichten und mit

Migrationsbiografie. Je nach nationalem Kontext wird die Umsetzung von

Antidiskriminierungsgesetzen forciert. So sind deutsche Universitäten zur

Einbeziehung benachteiligter Personengruppen verpflichtet, die beispiels-

weise durch die Gleichstellungsbeauftragten oder Beauftragte für Menschen

mit Behinderungen und chronischen Erkrankungen vertreten werden. Dies

gilt jedoch nicht für alle mit dem Diversity-Begriff adressierten Gruppen:

Die Einrichtung vonMigrationsbeauftragten oder Beauftragten für bildungs-

ferne Personen ist gesetzlich nicht vorgeschrieben. Ob und in welcher Form

Ansprechpersonen existieren, variiert je nach Universität, weshalb das Di-

versity Management durch eine größere Heterogenität zuständiger Stellen

und einen geringeren Institutionalisierungsgrad gekennzeichnet ist als der

Bereich der Internationalisierung. Beide Imperative sind mit bestimmten

Vorannahmen verbunden und beinhalten strategische sowie politische und

normative Überlegungen.Vielfach bestehenÜberschneidungen: Die Diversity

einer Hochschule nimmt zu, je internationaler ihre Angehörigen sind, und

Diversity-Themen, zum Beispiel Fragen von ethnischer oder geschlechtsspe-

zifischer Marginalisierung, betreffen auch internationale Studierende und

Wissenschaftler*innen.

Der Beitrag ist wie folgt aufgebaut: Zunächst werden Ausgangspunkt,

Fragestellung, Methodik und die wichtigsten Ergebnisse der erwähnten Stu-

die über die Institutionalisierung von Diversity und Internationalisierung

an deutschen und polnischen Hochschulen dargestellt. Anschließend an

theoretische Überlegungen zur Forschungspraxis und den an der Institu-

tionalisierung beteiligten Akteuren werden die sich aus der vorgefundenen

Praxis ergebenden Forschungsherausforderungen diskutiert. Zuletzt stellen

wir Überlegungen zur Bedeutung für die zukünftige Entwicklung von Diver-

sity Management und Internationalisierung vor und machen Vorschläge für

die weitere Erforschung des Feldes. Unser Beitrag richtet sich damit sowohl

an Hochschulprofessionelle als auch an Hochschulforscher*innen.
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Ausgangspunkt: Diversity und Internationalisierung an Hochschulen
– ein Status Quo

UnsereRecherche ergab,dass zumZusammenspiel vonDiversity und Interna-

tionalisierung vergleichsweise wenig Literatur aus der Hochschulforschung

vorliegt.2Während das Verhältnis der beidenManagement-Felder theoretisch

unterbestimmt scheint, wussten wir durch den Kontakt zu Hochschulpro-

fessionellen, dass beide Aspekte in der Praxis durchaus verknüpft werden.

Ähnliche Eindrücke äußerten die Teilnehmer*innen eines ersten Workshops,

in dem wir das Thema platzierten (IHES 2021).3 Die Überschneidungen der

Themenfelder lagen für die Teilnehmer*innen auf der Hand, entsprechende

Strategien und Strukturen an den Hochschulen waren aber meist nicht be-

kannt. Unsere Studie zielte auf die Erhebung von Organisationsstrukturen

und Zuständigkeiten auf der Ebene von Hochschulmanagement und -leitung

ab, um zur Schließung dieser Lücke beizutragen. Besonders interessierte

uns, welche Strategien zur Institutionalisierung existieren, welche Heraus-

forderungen in der Verzahnung beider Bereiche bestehen und ob sich ein

inneruniversitärer Kulturwandel abzeichnet. In einer zweistufigen Befragung

an deutschen und polnischen Hochschulen kontaktierten wir International

Offices und Gleichstellungsbüros mittels offener E-Mail-Fragebögen. Darin

erkundigten wir uns nach personellen und institutionellen Zuständigkeiten

für Diversity und Internationalisierung in Hochschulleitung und Verwaltung

und erfragten die Beschäftigtenzahlen innerhalb der verantwortlichen Or-

ganisationseinheiten. Die Befragten wurden zudem eingeladen, den Stand

der Institutionalisierung und die Vernetzung beider Arbeitsbereiche zu kom-

mentieren. Nachfolgend werden die wichtigsten Erkenntnisse vorgestellt,

wobei wir uns an dieser Stelle auf die Situation an deutschen Hochschulen

konzentrieren und den Vergleich mit polnischen Hochschulen ausklammern.

Insgesamt erhielten wir von 64 % der 75 kontaktierten Universitäten eine

Antwort. 41 % der International Offices und 33 % der Gleichstellungsbüros ant-

worteten.Zumeist erhieltenwir nur von einer der beidenStellen eineAntwort,

2 Für Ausnahmen siehe Otten (2003); Caruana and Ploner (2010); Unangst und Crea

(2020); Van Mol und Perez-Encinas (2022).

3 Workshop »Internationalization and Diversity Competing or Complementary Imper-

atives«, präsentiert durch David Kaldewey, Malgorzata Rymazark, Katharina Schmitt

und Berit Stoppa bei der Konferenz »Internationalization in Higher Education for So-

ciety« (IHES), https://www.ihes-conference.com/ vom 8./9. Dezember 2021.
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in sieben Fällen beantworteten beide Stellen derselbenUniversität unsere Fra-

gen. Dies wurde teilweise mit der bereits erfolgten Antwort der jeweils ande-

ren Stelle begründet, was bereits auf eine gewisse Abstimmung beider Berei-

che hinweist. Sowohl für Diversity als auch Internationalisierung ist an jeder

der befragten Universitäten mindestens eine Stelle zuständig, wobei dasThe-

ma Internationalisierung stärker zentralisiert ist als dasThemaDiversity (vgl.

Tabelle 1).4

Tabelle 1: Administrative Strukturen in den Bereichen Internationalisierung undDi-

versity

Internationalisierung: Administrative Strukturen

Antworten benannten

keine zuständige Stelle

Antworten benannten

eine zuständige Stelle

Antworten benanntenmehre-

re zuständige Stellen

0 % 77 % (n=24) 23 % (n=7)

Diversity: Administrative Strukturen

Antworten benannten

keine zuständige Stelle

Antworten benannten

eine zuständige Stelle

Antworten benanntenmehre-

re zuständige Stellen

0 % 50 % (n=24) 50 % (n=24)

Auch die Repräsentation der Themen Diversity und Internationalisierung

nach innen und außen unterscheidet sich, wie unsere Abfrage zuständiger

Prorektorate und Vizepräsident*innen ergab. Demnach existieren zwar in

knapp dreiviertel der Universitäten Prorektorate oder Vizepräsident*innen

4 Hier ist zu beachten, dass aufgrund der heterogenen Verständnisse von Diversity un-

terschiedliche Befragte unterschiedlich viele Stellen als Diversity-Akteure betrachte-

ten. Inwiefern dies die Aussagekraft der vorliegenden Daten beeinflussen kann, wird

im Ergebnis-Kapitel diskutiert. Zu beachten ist ferner, dass die Gleichstellungsbüros in

der zweiten Fragerunde einen ummehrere Internationalisierungs-Fragen reduzierten

Fragebogen erhielten. Deshalb liegen uns für die dortigen administrativen Strukturen

insgesamt weniger Antworten vor als für die Strukturen der Diversity-Administration.
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für Diversity beziehungsweise Internationalisierung. Die exklusive Zustän-

digkeit ist im Bereich Internationalisierung aber deutlich verbreiteter. Eine

ergänzend durchgeführte Internetrecherche zeigte, dass die Verantwort-

lichkeiten nicht immer öffentlich einsehbar sind – und dass gerade hier

Internationalisierung deutlich sichtbarer ist als Diversity (vgl. Tabelle 2).5

Tabelle 2: Sichtbarkeit von Diversity und Internationalisierung auf der Ebene der

Universitätsleitung (VP/PR=Vizepräsident*innen/Prorektor*innen)

E-Mail-Befragung

VP/PR für Inter-

nationalisierung

(und ggf. andere

Bereiche)

VP/PR aus-

schließlich für

Internationali-

sierung

VP/PR für

Diversity (und

ggf. andere

Bereiche)

VP/PR aus-

schließlich

für Diversity

VP/PR gleich-

zeitig für

Internationa-

lisierung und

Diversity ver-

antwortlich

74 % (n=23) 19 % (n=6) 73 % (n=35) 4 % (n=2) 21 % (n=10)

Internetrecherche

VP/PR für Inter-

nationalisierung

(und ggf. andere

Bereiche)

VP/PR aus-

schließlich für

Internationali-

sierung

VP/PR für

Diversity (und

ggf. andere

Bereiche)

VP/PR aus-

schließlich

für Diversity

VP/PR gleich-

zeitig für

Internationa-

lisierung und

Diversity ver-

antwortlich

65 % (n=49) 15 % (n=11) 45 % (n=34) 1 % (n=1) 23 % (n=17)

Die für die einzelnen Bereiche zuständige Anzahl Verwaltungsangehöri-

ger unterscheidet sich deutlich. Für den Bereich der Internationalisierung ist,

5 Bei der Internetrecherche wurden sämtliche der befragten Universitäten einbezogen,

d.h. auch diejenigen, von denen wir keine Rückmeldung erhielten. Zur Bewertung

der jeweiligen Verantwortlichkeit diente die explizite Nennung von Internationalisie-

rung beziehungsweise Diversity entweder im Namen des Amtes oder der Aufgaben-

beschreibung.

https://doi.org/10.14361/9783839466797-007 https://www.inlibra.com/de/agb - Open Access - 

https://doi.org/10.14361/9783839466797-007
https://www.inlibra.com/de/agb
https://creativecommons.org/licenses/by-sa/4.0/


Laila Riedmiller und Katharina Schmitt: Diversity Management und International Offices 115

verglichen mit Diversity-Stellen, durchschnittlich die dreifache Anzahl Be-

schäftigter vorgesehen (Tabelle 3).6 Zugleich verwiesen viele der Befragten auf

bestehende Kooperationen zwischen Internationalisierungs- und Diversity-

Stellen (Tabelle 4).

Tabelle 3: Vergleich der Beschäftigtenzahlen (Vollzeitäquivalente)

Beschäftigte im Bereich

Internationalisierung

Beschäftigte im Bereich

Diversity

Verhältnis

20,9 (Median: 13,8) 6,2 (Median: 6,0) 3,4 : 1 (Median: 2,3 : 1)

Tabelle 4: Kooperation zwischen Internationalisierungs- undDiversitystellen

Enge, re-

gelmäßige

Kooperation

Projektspezifi-

sche Kooperati-

on

kaum Kooperation,

obwohl diese als

notwendig erachtet

wird

keine Ko-

operation

keine Ant-

wort

48 % (n=23) 38 % (n=18) 10 % (n=5) 0 % 4 % (n=2)

Es wird deutlich, dass zwischen Internationalisierung und Diversity mit-

unter starke Sichtbarkeits- und Größen- und damit Ressourcenunterschiede

bestehen. Nicht zuletzt die dezentrale Verantwortlichkeit kann Doppelstruk-

turen und eine Vielfalt an verantwortlichen Stellen gleichzeitig begünstigen.

Dass die Aufgabenbereiche in der Praxis bereits häufig verknüpft werden (was

von den Befragten insgesamt als sinnvoll bewertet wird), verdeutlicht, dass

die benannten Herausforderungen (Ressourcenmangel, Interessenkonflikte,

Doppelstrukturen,administrativerAufwand)oft Folgehistorischgewachsener

Strukturen sind.VieleKooperationenundDiversity-Stellen sindnochneuund

darum bemüht, sich innerhalb der bestehenden Strukturen zu etablieren.

6 Dabei handelt es sich zumeist um Schätzungen der Befragten. Um eine bessere Ver-

gleichbarkeit zu gewährleisten, wurden die Beschäftigtenzahlen im Fall einer Angabe

in Köpfen in Vollzeitäquivalente umgerechnet.
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Zwischenergebnisse unserer Studie stellten wir 2021 und 2022 in drei

Online-Workshops und mit der Präsentation eines Posters bei einer interna-

tionalen Konferenz und einer Fortbildungsveranstaltung unter Beschäftigten

und Verantwortlichen beider Bereiche zur Diskussion.7 Durch die regelmä-

ßige Diskussion unserer Ergebnisse mit einer breiten Gruppe von circa 50

Hochschulprofessionellen erhielten wir tiefergehende Einblicke und wichtige

Ergänzungen,konntenRückfragenstellenundunsereErgebnisse reflektieren.

Die nichtsystematisch verzeichnetenDiskussionsbeiträge der Teilnehmenden

der verschiedenenWorkshopswarenhäufig sehr viel offener und trugendurch

die direkten Beispiele aus den Hochschulen mit zusätzlichen Impulsen zum

besseren Verständnis der Ergebnisse der E-Mail-Befragung bei. Unterschiede

in der Institutionalisierung sind, so unser Ergebnis, häufig auf divergierende

Verständnisse des Diversity- und des Internationalisierungs-Imperativs zu-

rückzuführen. Die daraus abgeleiteten Maßnahmen bewegen sich in einem

Spannungsfeld zwischen Strategie und Hochschulentwicklung auf der einen

Seite (geplante Weiterentwicklung einzelner Schwerpunktbereiche oder der

gesamten Universität, Antworten auf Anforderungen von Drittmittelgebern,

Verbesserung der Position in Hochschulrankings) sowie dem alltäglichen

»Kümmern« beziehungsweise der Care-Arbeit auf der anderen Seite (etwa

die Betreuung und Unterstützung internationaler Hochschulangehöriger

oder solcher mit Diskriminierungserfahrungen). Diese Befunde werden

weiter unten näher erläutert. Sowohl die Ergebnisse der Umfrage als auch

die Gespräche im Rahmen der Workshops verdeutlichen das Interesse und

den Bedarf an institutioneller Vernetzung und organisatorischer Integration

beider Themen. Zugleich wurden Herausforderungen deutlich, die bereits

bei der Konzeption von Studien mitgedacht werden müssen. Die in diesem

Kapitel dargelegten methodischen und forschungspraktischen Reflexionen

sind Ergebnis dieses Forschungsprojekts.

7 Workshop bei der IHES, Dezember 2021 (siehe Fußnote 48); Fortbildung »Diversitäts-

management im internationalen Vergleich«, internationale DAAD Akademie, 2022;

Vortrag beiWorkshop »Poesie der Reformen«, Kulturwissenschaftliches Institut Essen,

19.05.2022;Workshop bei DAAD Konferenz »Internationalisation and Diversity in Hig-

her Education: Running on Autopilot?«, 09./10.02.2023.
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Die Theorie hinter der Praxis

Auch die Forschung selbst hat einen Einfluss auf unterschiedliche Verständ-

nisse von Diversity und Internationalisierung. Normative Positionierungen

sind unvermeidlich, führen aber – bleiben sie unreflektiert – zu Problemen.

Eine forschungsseitige Auseinandersetzung mit Unterschieden und Wider-

sprüchen sowohl innerhalb der jeweiligen Diskurse als auch zwischen den

Imperativen ist daher notwendig. In diesem Beitrag stellen wir daher einige

theoretischeÜberlegungen über die an der Institutionalisierung vonDiversity

und Internationalisierung beteiligten Akteure und Zielsetzungen vor. Zu-

nächst lassen sich drei relevante Akteursgruppen unterscheiden: Erstens die

Zielgruppe(n) von Diversity- oder Internationalisierungsmaßnahmen (z.B.

diverse und/oder internationale Studierende und Forschende), zweitens die

für die Etablierung und Umsetzung entsprechender Programme und Strate-

gien verantwortlichen Verwaltungseinheiten und Hochschulprofessionellen

sowie drittens die mit dem Themenfeld befassten Forscher*innen (z.B. aus

der Hochschulforschung, der Diversityforschung oder der Soziologie).

Zielgruppe(n) von Diversity- und Internationalisierungspolitiken

Die durch Diversity- und Internationalisierungspolitiken zu inkludieren-

den Gruppen sind heterogen, unterschiedlich stark vernetzt und sichtbar.

Marginalisierte Gruppen können je nach Universität und Fachrichtung ei-

nen unterschiedlich großen Anteil ausmachen.8 Die Zielgruppen lassen sich

nicht klar abgrenzen; eine gleichzeitige Betroffenheit von unterschiedlichen

Ausschlussmechanismen, beispielsweise Geschlechterdiskriminierung und

Rassismus, wurde von Kimberlé Crenshaw (1991) mit dem Begriff der Intersek-

tionalität umschrieben.9 Frauen, Queers, Studierende of Color, muslimische

oder jüdische Universitätsangehörige oder diejenigen mit Behinderungen

äußern ihre Interessen weder als homogene Gruppen noch lassen sie sich auf

8 So ist beispielsweise der Frauenanteil in MINT-Fächern und auf höheren akademi-

schen Positionen noch immer deutlich geringer als der vonMännern und auch interna-

tionale Studierende sind je nach Fachbereich unterschiedlich vertreten (vgl. Destatis

2023, 2022 sowie DAAD/AvH/DFG/HRK 2020).

9 Der Intersektionalitätsansatz wird kontinuierlich weiterentwickelt und kritisiert (De-

gele/Winkler 2009; Dietze 2015; Yuval-Davis 2009).
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ihre Ausschlusserfahrungen reduzieren. Nicht alle Angehörigen marginali-

sierter Gruppen stellen politische Forderungen und wenn, so können sie neue

Ausschlüsse produzieren (Achtelik 2015; Bargetz/Scheele/Schneider 2019; van

Dyk 2022). In den Diversity Studies werden auch die Grenzen einer Institu-

tionalisierung kontrovers diskutiert (Ahmed 2012). Mitunter sind Diversity-

Diskurse demSelbstbild der Universitäten zuträglicher als einer tatsächlichen

Diversifizierung der Hochschulangehörigen (Foste/Duran/Hooten 2023). Ver-

kompliziert wird dies durch das von Aladin El-Mafaalani (2018) beschriebene

Integrationsparadox: Kritik an Ausschlüssen und die Forderung nach Anerken-

nung nehmen zu, je erfolgreicher die Integration ehemals ausgeschlossener

Gruppen verläuft. Denn je selbstverständlicher gesellschaftliche Teilhabe

wird, desto offensichtlicher werden noch bestehende Ausschlüsse, und deren

Beseitigung wird von den Betroffenen aufgrund der schon erreichten gesell-

schaftlichen Öffnung selbstbewusster und erfolgreicher eingefordert (vgl.

El-Mafalaani 2022: 233f.). Diese Einsicht ist auch für dasThema Internationa-

lisierung relevant: Je heterogener die Statusgruppen zusammengesetzt sind,

desto mehr Konfliktpotential kann bestehen. Hochqualifizierte Internationals

sehen sich möglicherweise mit einer Statusänderung konfrontiert, wenn sie

beispielsweise aufgrund von Sprachbarrieren (vermeintlich) weniger ernst

genommen werden, als sie es gewohnt sind. Universitätsangehörige wer-

den durch eine stärkere internationale Präsenz in ihrem Umfeld mit neuen

Anforderungen, Arbeitsweisen und Prozessen konfrontiert, die nicht nur

als positiv, sondern auch zeitintensiv oder gar irritierend wahrgenommen

werden können.

Verantwortliche Verwaltungseinheiten und Hochschulprofessionelle

Ein Anstieg von Diskriminierungserfahrungen im universitären Umfeld kann

also ein Beleg für erfolgreiche Inklusion und eine gestiegene Aufmerksamkeit

fürnochzubeseitigendeAusschlüsse sein.Doch entspricht dies auchdemVer-

ständnisderuniversitären InstitutionenundHochschulprofessionellen, inde-

ren Verantwortungsbereich die Umsetzung von Diversity und Internationali-

sierung fällt? Ist die Institutionalisierung das Ziel, sind die beiden Aspekte al-

so Werte an sich und/oder sind sie Mittel zum Zweck, beispielsweise um Vor-

gaben der Drittmittelförderung zu erfüllen? Diese Fragen sind entscheidend,

werden jedochnicht immeroffendiskutiert.EineSchwierigkeit, Internationa-

lisierung und Diversity zusammen zu denken und umzusetzen, besteht auch

in den sehr unterschiedlichen Vorstellungen der Imperative und der zu er-
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reichenden Ziele unter den beteiligten Hochschulprofessionellen, Offices, Ar-

beitsgruppen und Beauftragten. Herrscht auf Ebene der Universitätsleitung

einDiversity-Verständnis vor,das aufHarmonie abzielt unddieHeterogenität

und Pluralität aus diesemVerständnis herausmöglichst geringhaltenmöchte,

wirkt sich dies anders auf die Diversity- und Internationalisierungsstrategien

aus als einDiversity-Verständnis, dasMeinungsverschiedenheiten als Zeichen

gelebter Demokratie versteht (Schubert 2022). Ein neoliberal geprägtes Ver-

ständnis, das strukturelle Ungleichheiten übergeht, riskiert eine Verfestigung

von Hierarchien und die Produktion neuer Ausschlüsse (Ahmed 2012; Brown

1995; Fraser 2017).

Hochschulforschung

Die sich aus der angesprochenen Interdisziplinarität unddennormativen For-

schungspositionen ergebende methodische und theoretische Vielfalt ist ge-

winnbringend,wenn sie im Forschungsprozess und innerhalb derHochschul-

forschungkonstruktiv reflektiertwird.Noch ist dies abernicht selbstverständ-

lich: Dass wir im Rahmen unseres Projekts die Gleichstellungsbüros kontak-

tierten, führte im Reviewprozess unseres Artikels zu kritischen Nachfragen –

obwohl vielederbefragten InternationalOfficesdieGleichstellungsbürosdezi-

diert als Ansprechpartner*innen fürDiversity nannten.DadasVerhältnis zwi-

schenDiversity und Geschlechtergerechtigkeit definitionsabhängig ist, ist die

Befragung von auf Geschlechtergerechtigkeit ausgerichteten Gleichstellungs-

stellen als Diversity-Akteur*innen nicht zwingend.Wesentliche Erkenntnisse

erhielten wir aber häufig gerade von diesen Institutionen; eine Ausblendung

dieser Stellen hätte riskiert, dominanteVorstellungen vonDiversity und Inter-

nationalisierung und damit verbundene Ausschlüsse unkritisch zu überneh-

men und zu bestätigen. Die Bedeutung der Imperative ist also von der For-

schungsperspektive, den befragten Personen und der Zielsetzung der jeweili-

gen Studie abhängig.

Ergebnisse: Forschung zur Praxis

Durch die Kombination aus E-Mail-Befragung und direktem Gespräch mit

Professionellen beider Themenfelder wurde nicht nur die Notwendigkeit ei-

ner Erforschung der beiden Imperative, sondern vor allem ihrer Verflechtung

deutlich. Herausstellen werden wir nachfolgend, wie sich die Datenlage, die
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Perspektiven der befragten Hochschulprofessionellen, der Einfluss interner

Hierarchien und Ressourcenverteilung sowie die gewählten Methoden auf

die Erforschung dieses Themas und anderer hochschulinterner Prozesse

auswirken.

Datenlage: mangelhaft!

Eine Herausforderung besteht in der schlechten Datenlage. Konkrete Aus-

sagen zur Verankerung von Diversity und Internationalisierung sind kaum

möglich, da es keine systematischen Erhebungen zu Beschäftigtenzahlen

in den entsprechenden Bereichen gibt – weder für Deutschland noch bei-

spielsweise für die von der Hochschulforschung stark fokussierten USA. Hier

kann auch die bereits genannte uneinheitliche Begriffsverwendung eine Rolle

spielen. Zur Erfassung des Institutionalisierungsgrades und der Priorisie-

rung der Themen sind Zahlen und Informationen über die in den Bereichen

Beschäftigten aber von hoher Relevanz: Wie viele Stellen sind wofür vorge-

sehen? Wie sind sie ausgestaltet und wie werden sie vergütet (Projektstellen

und Befristungen, Teilzeitstellen, Tarifstufen, Tätigkeits- und Verantwor-

tungsbeschreibungen)? Wie viel Arbeit wird ehrenamtlich geleistet? Welche

Qualifikation wird verlangt? Gibt es einzelne Verantwortliche oder werden die

Aufgaben als Querschnittsthemen auf viele Schultern verteilt? Stehen für Di-

versity und/oder Internationalisierung ähnliche Ressourcen zur Verfügung?

Spiegelt sich die Relevanz der Imperative auch in der öffentlichenBenennung,

beispielsweise von Prorektoraten? Aus der Beantwortung dieser Fragen lassen

sich Schlüsse ziehen und Anschlussfragen stellen: Spielen bei der Aufga-

benverteilung bestimmte Vorannahmen eine Rolle, wird also beispielsweise

Diversity eher als eine Frage des »Kümmerns«, Internationalisierung eher

als »Strategiethema« verstanden? Welche Wertigkeiten und Wertschätzun-

gen gehen mit den entsprechenden Perspektiven einher? Wer übernimmt

welche (Teil-)Aufgaben und ist dies mit unterschiedlichen Prestigevorstel-

lungen verbunden? Inwiefern ist eine von den Hochschulprofessionellen oft

beklagte Ressourcenknappheit und die Prekarität der Arbeitsbedingungen

von der jeweiligen (gesetzten oder gelebten) Relevanz der Themen innerhalb

der Institution ableitbar? Kaum eine der hier gestellten Fragen lässt sich

derzeit beantworten. Die Beschäftigtenzahlen und Ressourcenverteilung und

-bewirtschaftung in der universitären Verwaltung liegen selten nach Berei-

chen und Beschäftigungstypen aufgeschlüsselt vor und Zahlen beispielsweise

zu freiwilliger Mehrarbeit werden häufig gar nicht erfasst. Auch sind uns
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keine umfassenden Analysen zu Rektoraten oder Präsidien, der Benennung

ihrer Mitglieder und deren Relation zu ihren jeweiligen Strategiepapieren

bekannt. Daraus ergibt sich bei der Erforschung dieses Feldes grundsätzlich

die Frage, wie aus Forschungsperspektive die komplexen Dynamiken erfasst

werden können, ohne dezentrale Aktivitäten und Bemühungen um die Ver-

zahnung von Diversity und Internationalisierung innerhalb der Universitäten

zu übergehen.

Grenzen der Objektivität: Wer ist verantwortlich, wer wird befragt?

Schon auf Ebene der Hochschulleitung (Prorektorate und Vizepräsident*in-

nen) ergaben unsere Fragen nach Strategien, Verantwortlichkeiten und

operativer Umsetzung ein sehr heterogenes Bild. Die Ergebnisse (vgl. Tabelle

2) verweisen zudem darauf, dass für Diversity verantwortliche Ämter auf

dieser Ebene nicht immer öffentlich als solche benannt werden, obwohl sie

existieren. Auch dies verdeutlicht die Notwendigkeit interner Befragungen.

Zugleich zeigen die Daten, dass die Bewertung unterschiedlicher Stellen als

Akteur*innen von Diversity und Internationalisierung stark von den antwor-

tenden Personen abhängt.Welche Strategien, Einheiten und Personen als Teil

der Institutionalisierung zu betrachten seien,wurde unterschiedlich bewertet

– und zwar unabhängig davon, ob – wie im Fall der Internationalisierung

– klare Zuständigkeiten benannt wurden oder – wie im Fall Diversity – un-

terschiedliche dezentrale Stellen erwähnt wurden (vgl. Tabelle 1). So wurden

teilweise nur Gleichstellungsbüros benannt, in anderen Fällen auch die eben-

falls vorgeschriebenen Behindertenbeauftragten. An manchen Universitäten

existiert ein breit aufgestelltes Diversity Office, das von weiteren Stellen flan-

kiert wird, in anderen Fällen berichten die Befragten von herausfordernden

Doppelstrukturen oder dem Gefühl, die Themen als »Einzelkämpfer*innen«

bearbeiten zu müssen. Ebenso unterschiedlich ist die geschilderte Tätigkeit,

die von der Beratung Betroffener über Öffentlichkeitsarbeit und Drittmittel-

akquise bis hin zu strategischen Prozessen reicht. Auch Internationalisierung

wird uneinheitlich verstanden und kann Mobilität, die Betreuung Studie-

render und Wissenschaftler*innen, Partnerschaftsarbeit und internationale

Forschungskooperationen, Marketing, Monitoring und die Wettbewerbsfä-

higkeit beispielsweise in internationalen Rankings umfassen. Sie kann in

einem zentralen International Office oder einer Vielzahl zentraler und dezen-

traler Einheiten stattfinden. Viele der Einheiten haben sich professionalisiert

und teilweise aus den klassischen Universitätsverwaltungen heraus oder
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darüber hinweg entwickelt. An den meisten Universitäten sind die Interna-

tional Offices als aussagefähige Ansprechpartner gesetzt. Das Themenfeld

ist deutlich stärker institutionalisiert als Diversity Management. Es ist aber

möglich, dass gerade deshalb die vielen dezentralen Akteure der Internatio-

nalisierung (beispielsweise auf Fakultäts- oder Studiengangsebene wie auch

mit internationalen Querschnittsaufgaben betraute Kolleg*innen), nicht als

Personal der Internationalisierung mit angegeben wurden, obwohl auch sie

wichtige Akteure sind. Diese Einschätzung wie auch der unterschiedliche

Umfang der Aufgabenportfolios können die uns gemeldete Beschäftigtenzahl

beträchtlich beeinflussen, was die Vergleichbarkeit zusätzlich erschwert. Die

erhobenen Beschäftigungszahlen (vgl. Tabelle 3) beruhen zumeist auf Schät-

zungen der Befragten.Hier ist die Forschung künftig gefordert,weitereDaten

zu erheben.

Wir befragten insbesondere die Leiter*innen der verantwortlichen Ein-

heiten. ImFall der International Offices zeigten sich bestimmteVorannahmen

überDiversity und Internationalisierung,durchdieDiversity-Aspekte jenseits

von Internationalität selten Beachtung fanden. Auch im Falle des Diversity

Management wirkte sich unser Zugang auf die Ergebnisse aus: Die Kontakt-

aufnahme lief unter anderem über die Gleichstellungsbüros, da Diversity-

Beauftragte noch nicht flächendeckend vorhanden und nicht immer über den

Online-Auftritt zu finden, Gleichstellungsstellen aber bundesweit etabliert

sind. Beispielsweise priorisieren Gleichstellungsbüros Geschlechtergerech-

tigkeit häufig gegenüber internationalen Herkunftsbiografien. Wie unsere

Befragung zeigte, werden Gleichstellungsbüros aber an vielen Universitäten

mit Diversity-Themen identifiziert. So hatten die befragten Gleichstellungs-

bürosoft einenbesserenEinblick in (undhäufigauchmehrVerantwortung für)

die Institutionalisierung von Diversity als die International Offices. Die Ver-

antwortung fürDiversity liegt demnach bei unterschiedlichen institutionellen

Leitungspersonen und Mitarbeiter*innen unter Beteiligung diverser opera-

tiver Einheiten. Diese sind zur Priorisierung gezwungen, da die strategische

Weiterentwicklung häufig parallel zu den regulären Aufgaben zu erledigen ist.

Die Menge der Aufgaben seien, so eine von uns befragte Hochschulprofessio-

nelle, »vom Arbeitsumfang her eigentlich nicht mehr zu bewältigen«. Dabei

finden unterschiedliche Schwerpunktsetzungen statt, explizit beispielsweise

als Teil der Strategie oder implizit aufgrund der Ausrichtung einzelner Lei-

tungspersonen oder der Ressourcenverteilung. Dadurch sei es »schwierig,

bestimmte Prozesse gut steuern zu können«, wie eine Gleichstellungsbeauf-

tragte resümiert. Das Problem fehlender Daten wird durch hierarchische
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Strukturen innerhalb der Universitäten verstärkt. So gibt die Rückmeldung

einer offiziellen Stelle nicht immer vollständig Auskunft über Bemühungen

einzelner Beschäftigter oder zur Passgenauigkeit von Strategie, Aufgaben und

vorhandenen oder eingesetzten Ressourcen. Dabei formulierten Gleichstel-

lungsbeauftragte teilweise deutlicher Kritik als Personen in den International

Offices. Hochschulprofessionelle ohne Leitungsfunktion beklagten Kompe-

tenz- und Wissensverluste bei häufigem Wechsel innerhalb der Einheiten:

In personeller wie zeitlicher Hinsicht reichten die Ressourcen nicht aus.

Dass auch die Hochschulprofessionellen mit einem Mangel an Daten kon-

frontiert sind, wurde von diesen offen problematisiert. So resümierte eine

der Befragten: »[…] über Frauen/Männer wissen wir Bescheid, alle anderen

Diversitätsdimensionen dürfen nicht abgefragt werden (Datenschutzrecht),

so dass wir gar nicht wissen, wie groß unsere ›Zielgruppe‹ ist.«

Im Rahmen unserer Workshops wurden Diversity und Internationa-

lisierung meist als Querschnittsthemen gesehen, die von beiden Seiten

mitzudenken seien. Dieser Eindruck deckt sich mit den Ergebnissen unserer

Befragung (vgl. Tabelle 4). Durch die Ausrichtung der Workshop-Veran-

stalter*innen (u.a. DAAD) war die Blickrichtung tendenziell durch das Feld

der Internationalisierung geprägt. Die Zusammensetzung der Workshops

umfasste Mitglieder unterschiedlicher Hochschulen aus Leitung, Adminis-

tration und Forschung, erfahrene und neue Kolleg*innen sowie Personen mit

unterschiedlichen Hintergründen in Diversity und/oder Internationalisie-

rung, sowohl mit hochschulpolitischer als auch mit hochschulstrategischer

Ausrichtung. Trotz dieser Breite herrschte unter den Teilnehmenden der

Workshops große Einigkeit über eine nötige Verzahnung von Diversity und

Internationalisierung; lediglich die Vorstellungen über die konkrete Um-

setzung dieser Verzahnung fielen unterschiedlich aus. Obwohl es sich um

keine repräsentative Zusammensetzung handelt, verweist dies auf ein unter

Hochschulprofessionellen bestehendes Interesse an der Verbindung beider

Imperative. Auch innerhalb der Workshops wurden Herausforderungen

benannt: Ein Zusammenspiel der Einheiten findet vielen Teilnehmenden

zufolge meist situativ statt. Wiederholt wurde die Problematik unklarer Zu-

ständigkeiten und Verantwortung benannt. Eine stärkere Transparenz der

bestehenden Strukturen, Verantwortlichen und Angebote und eine besse-

re Kommunikation – sowohl auf operativer Ebene als auch zwischen den

Statusgruppen und mit Vertreter*innen anderer Hochschulen – könne die

Situation deutlich verbessern und zu Synergieeffekten führen. Die in diesem

Rahmen als positiv diskutierten Beispiele fachübergreifender Zusammenar-
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beit und zunehmender Flexibilisierung eint ein hoher Vernetzungsgrad und

regelmäßiger Austausch. Die wiederholte Kritik an der Ressourcenknappheit

zielte nicht auf einen quantitativen Ausbau der Verwaltung, sondern auf

eine qualitative Verbesserung der Zusammenarbeit. Neben Veränderungen

innerhalb der bestehenden Strukturen wurde die Notwendigkeit einer en-

gagierten Führungsebene ebenso betont wie der Wunsch nach strukturellen

Änderungen, beispielsweise der themenspezifischen, einheitsübergreifenden

Zusammenarbeit in geteilten Büroräumen. Die Forderungen insbesondere

derHochschulprofessionellen unterhalb der Leitungsebenen lassen sich daher

tatsächlich als Forderungen nach einem Kulturwandel verstehen. Demgegen-

über verdeutlichen die schriftlichen Antworten einiger Leitungspersonen

einenWunsch nach Autonomie der jeweiligen Einheiten.

Methodik: Vermeidung von Pauschalisierung durch methodische Vielfalt

All diese Herausforderungen verweisen auf die hohe Komplexität und Sensi-

bilität des Forschungsfeldes. Dies muss bereits auf methodischer Ebene be-

dacht werden. So ist die Befragung aller beteiligten Ebenen essenziell. Un-

sere Kombination von E-Mail-Befragung und informellen Gesprächen erwies

sich in diesemKontext als sehr hilfreich.DieDiskussion bereits erhobenerDa-

ten im Rahmen der Workshops stützte unsere Ergebnisse und trug in hohem

Maß zu der hier dargelegten methodischen Reflexion bei. Die niedrigschwel-

ligen Anschreiben per E-Mail boten den Vorteil, dass Fragen schnell geklärt

werden und die Befragten ohne Zeichenbeschränkung ihnen wichtige Punkte

benennen konnten. Für eine erste Übersicht über die von Universität zu Uni-

versität unterschiedlichen Strukturen war diese Methode sehr nützlich. Ei-

ne institutionenzentrierteHerangehensweisehättedieHeterogenität deutlich

schlechter erfassen können. Zugleich wirkte sich die Verbindung teils sensi-

bler Fragen zu Ressourcenverteilung, Verantwortlichkeiten und Sichtbarkeit

mit prekärer Beschäftigung und personeller Abhängigkeit auf die Antwortbe-

reitschaft aus. So führte die explorative Herangehensweise (direkterMailkon-

takt statt anonymer Fragebogen) zu Bedenken. Trotz der Anonymitätsgaran-

tie blieb besonders die Frage zu Herausforderungen bei der Institutionalisie-

rung mit Verweis auf mögliche Rückverfolgbarkeit häufig unbeantwortet. In

informellenGesprächendagegenwurdenHerausforderungenund Interessen-

konflikte deutlich benannt. Die Kombination beider Befragungswege erhöh-

te also den Erkenntnisgewinn. Auch die Zusammensetzung der Forschungs-

gruppe selbst spielt eine große Rolle und birgt sowohl Chancen als auch Her-
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ausforderungen. So ist deutlichmehr Zeitaufwand nötig, umdie Perspektiven

miteinander zu verbinden:Welche Begriffe sindwann zutreffend undwer ver-

steht was darunter?Werwird – selbstmit einem so breiten Begriff wie »Hoch-

schulprofessionelle« – übergangen, weil ein großer Teil der Arbeit häufig jen-

seits der eigentlichen Tätigkeit geleistet wird? Wie stark beziehen wir als For-

scher*innen Position? Zugleich reduzierte die Verbindung von Praktiker*in-

nen und Forscher*innen das Risiko, eine der beiden Seiten auszublenden und

ermöglichte uns durch die Vertrauensbasis auch Einblick in die oft schwer zu

erhebenden hochschulinternen Dynamiken.

Erkenntnisse: Zukünftige Forschungspraxis?

DieHeterogenitätdesFeldeshatAuswirkungenaufdieStudienergebnisseund

erfordert eine forschungsseitige Reflexion derWechselbeziehungen zwischen

verfügbarenDaten,der Aussagekraft der befragtenAkteure,demEinfluss uni-

versitätsinternerHierarchien sowie der gewähltenMethodik.Welche Schluss-

folgerungen und offenen Fragen ergeben sich daraus für die Forschung und

(Forschungs-)Praxis?

Herausforderungen bei der Erhebung belastbarer Daten, die für eine

wissenschaftliche Bewertung der Institutionalisierung von Diversity und In-

ternationalisierung nötig wären, schränken die Aussagefähigkeit von Studien

ein. Trotzdem liefern bereits explorative Befragungen wichtige Einblicke und

Hinweise auf erforschenswerte Dynamiken. Eine klare Definition der beiden

Imperative ist für die Vergleichbarkeit und die Identifikation unterschied-

licher Strategien, administrativer Zuordnungen und Beschäftigtenzahlen

dieser Bereiche innerhalb der Hochschulen notwendig. Erhobene Personal-

zahlen gewinnendann anAussagekraft, da die Beschäftigtenzahlen konkreten

Aufgabenbereichen zugeordnet werden können und die Zugehörigkeit dezen-

traler Akteure nicht länger von der Interpretation der Befragten abhängen.

So lassen sich Aufgabenbereiche innerhalb der Institutionen (wie viel Per-

sonal steht für Diversity zur Verfügung, wie viel für Internationalisierung?)

ebenso vergleichen wie die Institutionen untereinander (besteht die generelle

Tendenz, bestimmte Aufgabenbereiche besonders zu fördern?). Auch werden

dann Aussagen zum Ressourceneinsatz möglich: Sind die Ressourcen für

eine sinnvolle (gemeinsame) Umsetzung von Diversity und Internationali-

sierung wirklich so gering, oder entsteht dieser Eindruck durch eine jeweils

von der Interpretation oder den Bedürfnissen der Befragten abhängige Dar-
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stellung? Zugleich birgt eine Identifikation bestimmter Aufgabenbereiche

das Risiko, Diversity und Internationalisierung idealtypisch zu verstehen.

Die Aufgabe der Forschung besteht daher auch darin, herauszuarbeiten,

inwiefern die innerhalb der Institutionen vorhandenen Aufgabenbereiche

verallgemeinerbar sind. Hier sind Interviews mit einer breiten Gruppe von

Leitungspersonen und Hochschulprofessionellen entscheidend, um Hinter-

gründe, Strukturen, Personal- und Ressourcenpolitik besser zu verstehen.

Welche Bereiche sind historisch gewachsen, wo stehen die Themen Diversity

und Internationalisierung im Wechselspiel oder in Konkurrenz mit anderen

Prozessen? Welche Kooperationen werden zwar als sinnvoll betrachtet, sind

aber je nach Universität gar nicht umsetzbar? Wer wird mitgezählt und wie

wichtig und fortgeschritten wird die Kooperation von Diversity und Inter-

nationalisierung eingeschätzt? Legt die befragte Person den Fokus auf das

»Kümmern« oder die »Strategie«? Die Antworten auf diese Fragen fallen je

nach Gesprächspartner*in unter Umständen unterschiedlich aus. Deutlich

wird auch die Schwierigkeit, von Strategiepapieren und Interessenbekun-

dungen auf die tatsächliche inneruniversitäre Praxis zu schließen. Dabei

besteht das Risiko, existente Bemühungen zu übersehen oder zu idealisie-

ren. Die Perspektivenvielfalt ist nötig, da allein von den Rückmeldungen

einzelner Offices ausgehend der Stand der Institutionalisierung und Verzah-

nung von Diversity und Internationalisierung nicht abgeleitet werden kann.

Entscheidend ist weiter die Berücksichtigung der verschiedenen Ebenen

und Verantwortlichen: Prorektor*innen, Stabsstellen, Antidiskriminierungs-

beauftragte, Referate, und schließlich Projektstellen auf unterschiedlichen

Hierarchiestufen. Dass Erhebungen, die universitätsinterne Schwachstellen

offenlegen (prekäre Beschäftigung, Unterschied zwischenTheorie und Praxis)

oder normative Deutungskonflikte berühren (Sexismusvorwürfe, Eindruck

mangelnder Wertschätzung), den Widerspruch zwischen formulierten Zie-

len von Universitäten und der praktischen Umsetzung verdeutlichen, kann

innerhalb der Universitäten auf Widerstand stoßen. Auch universitätsin-

terne Interessenkonflikte beeinflussen die Antwortbereitschaft, ebenso wie

die Formulierung der Fragen selbst. Es ist nötig, zwischen öffentlich for-

mulierter Diversity- beziehungsweise Internationalisierungsstrategie und

tatsächlicher Praxis zu unterscheiden. Auch dabei spielen unterschiedliche

Verständnisse eine Rolle. Formulierte Strategien sind mit der jeweiligen Pra-

xis abzugleichen, um realistische Aussagen über einen möglichen sozialen

oder kulturellen Wandel innerhalb der Hochschulen treffen zu können. Dies

verweist auf die Grenzen einzelner Studien: Von den Studienergebnissen zur
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Institutionalisierung der untersuchten Imperative kann nicht unbedingt auf

ihre tatsächliche Institutionalisierung und Verzahnung geschlossen werden.

Nötig sind interdisziplinäre, differenzierte und methodenpluralistische Ana-

lysen, die sowohl dem Bedarf an qualitativen und quantitativen Ergebnissen

als auch der Vulnerabilität der Befragten innerhalb eines hierarchischen

Machtgefälles wie der Universität Rechnung tragen. Damit verbunden ist die

Notwendigkeit zur kritischen Reflexion der Forschungsperspektive – insbe-

sondere, wenn aus der Forschung heraus Empfehlungen getätigt werden: Von

welchem Diversity-Verständnis geht die jeweilige Studie aus und entspricht

dies auch dem der befragten Hochschulprofessionellen und untersuchten

Institutionen? Welche Orte werden als Orte der Aushandlung ums Verhältnis

von Diversity und Internationalisierung verstanden und welche (warum)

nicht? Die Sammlung positiver Praxisbeispiele und Erfolge, wie sie im Rah-

men der von uns besuchten und ausgerichteten Workshops stattfand, kann

in diesem Zusammenhang nicht nur den direkt Betroffenen helfen, sondern

auch hochschulweit für ein besseres Verständnis sorgen und die Sensibilität

und Unterstützung für das Themenfeld stärken. Sämtliche Akteur*innen der

Institutionalisierung – zu denen auch Forschende zu zählen sind – müssen

die vielschichtigen Dynamiken einordnen und nachvollziehen lernen.

Fazit

Der vorliegende Sammelband diskutiert einen möglichen sozialen und kultu-

rellenWandel in derOrganisation derHochschule amBeispiel der zunehmen-

den Bedeutung und Sichtbarkeit von Diversity und Diversity Management.

In unserem Beitrag haben wir gezeigt, dass ein solcher Kulturwandel unter

den mit Diversity und Internationalisierung befassten Hochschulprofessio-

nellen durchaus festzustellen ist, wenn auch in unterschiedlichem Ausmaß.

Aufgrund der Komplexität beider Imperative in der Konfrontation mit stand-

ortspezifischen Herausforderungen kann es keine einheitliche Lösung für

deutsche Hochschulen geben. Ob eine Verbindung und Zentralisierung bei-

der Themen in einem Prorektorat oder eine fundamentale Umgestaltung

bestehender Strukturen sinnvoll und gewünscht ist, ob die Schaffung eigener

Stellen und Organisationseinheiten nötig ist oder das Mainstreaming von

Diversity und Internationalisierung unter sämtlichen Administrationsange-

hörigen, lässt sich nicht pauschal beantworten. Die wichtigsten Aspekte, die

Einfluss auf die Institutionalisierung und Umsetzung beider Themenkom-
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plexe haben können, umfassen historische und systemische Gegebenheiten,

Aufgaben-, Verantwortungs- und Ressourcenverteilung und das inneruni-

versitäre Machtgefüge. Der von den Befragten vielfach geäußerte Wunsch

nach Austausch, Transparenz und Kommunikation ist auch aus Forschungs-

perspektive unterstützenswert, lässt sich aber nicht ohne ein Verständnis

für die mitunter auch widersprüchlichen Bedürfnisse der an der Institutio-

nalisierung beteiligten Akteure bewerkstelligen. Für die künftige Forschung

ergeben sich daraus mehrere Aufgaben. So zeigt sich die Notwendigkeit in-

terdisziplinärer und methodisch vielfältiger Herangehensweisen. Darunter

fallen quantitative Erhebungen und qualitative Interviewsmit Hochschulpro-

fessionellen unterschiedlicher Ebenen, offene Befragungen ebenso wie die

Bündelung erhobener Kennzahlen. Ebenso relevant ist eine selbstkritische

Forschungsperspektive, die die Chancen und Grenzen einzelner Studien an-

erkennt und den Einfluss der gewählten Methoden und Fragestellungen auf

die Ergebnisse reflektiert. Die Identifikation vieler Hochschulprofessioneller

mit dem Themenbereich, die vielfältigen Ideen und Ansätze verweisen auf

ein hohes Maß an Expertise und die Bereitschaft zu Veränderungen – auch

und gerade durch dezentrale Initiativen. Da die Institutionalisierung beider

Themenfelder häufig vom Engagement einzelner Personen und Institutionen

abhängig ist, werden Expertise und Initiativen nicht immer gebündelt. Der

Erfolg der Institutionalisierung hängt daher stark vom Grad der zentralen

strategischen und realen Unterstützung ab, wie ein Workshopteilnehmer be-

klagt: »Wir wissen, was wir brauchen, können es aber nicht (vollumfänglich)

umsetzen.«

Die globale wissenschaftliche Vernetzung, international zu bewältigen-

de Herausforderungen und die zunehmende gesellschaftliche Pluralität

verstärken die Relevanz der Auseinandersetzung mit beiden Themen für die

Zukunftsfähigkeit derUniversitäten.Die Schließungder hier dargelegten For-

schungslücken und die Beantwortung der sich aus der Institutionalisierung

ergebenden Fragen kann diesen Prozess unterstützen. Eine tiefergehende Be-

schäftigungmit dem hier aufgeworfenenThemenbereich halten wir daher für

dringend geboten.DieWeiterentwicklung und Verzahnung vonDiversity und

Internationalisierung kann nicht nur zu strategischen Universitätszielen bei-

tragen, sondern auch auf andere Entwicklungsprozesse übertragen werden.

Wenn sie Konzepte und Prozesse, die sämtliche Statusgruppen einbeziehen,

konsequent weiterdenkt, kann sie den durch viele Hochschulprofessionelle

bereits angestoßenen Kulturwandel innerhalb der Universitäten voranbrin-

gen.
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