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Wie Profilbildung und Vielfaltsmanagement
ineinandergreifen: eine Website-Analyse des
dsterreichischen Fachhochschul-Sektors

Zusammenfassung

Aufgrund rechtlicher, ethischer und 6konomischer Gegebenheiten hat sich
Diversitat an Hochschulen zum regelrechten Hype entwickelt. Ein kontextsensibler
Ruckgriff auf unterschiedliche Paradigmen scheint nicht nur aufgrund zahlreicher
Transformationsprozesse (Digitalisierung, breite Teilhabe an hochschulischer
Bildung, demografischer Wandel, Globalisierung) ein wichtiger Faktor eines
systemischen Diversity-Management-Ansatzes zu sein; er erlaubt es zudem, dem
dynamischen Wissenschaftssystem, das mit immer heterogener werdenden
Studierenden und Mitarbeitenden konfrontiert sind, zielgruppenspezifische
Antworten auf ihre Bedarfe zu liefern. Durch eine strategische Verknipfung von
Diversitatszielen mit der institutionellen Profilbildung und Positionierung lasst sich
zum einen ein héheres Kommittent der Hochschulleitung zu Vielfaltsthematiken
erzielen. Zum anderen hat ein pluralistischer Ansatz, der trotz allem einen
eklektischen MaRnahmenkatalog je nach Studiengang, Fakultéat und Zielgruppe
erlaubt, das Potential, breites Bewusstsein fir ein systemisches Diversity
Management zu schaffen. Als Basis fiir einen pluralistischen Diskurs tiber Diversity
Management dient das HEAD (Higher Education Awareness for Diversity) Wheel,
das aufgrund seines Aufbaus Uber kein normatives Eingangsportal verfigt;
vielmehr erlaubt es eine Vielfaltsdebatte Uber demografische, kognitive, fachliche,
funktionale oder institutionelle Diversitat anzustoRen. Das gewéhlte Eingangsportal
soll einen ersten Mehrwertdiskurs Gber Vielfalt einleiten, indem kontextsensible und
zielgruppenorientierte Zugange und Andockstellen lokalisiert und thematisiert
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werden. Ein solcher Zugang erleichtert die Uberleitung zu anderen Vielfaltsfacetten
und ermdglicht durch seine positive Konnotation eine breit angelegte Diversity-
Debatte. In diesem Beitrag werden die unterschiedlichen Eingangsportale des
HEAD Wheels im Detail beleuchtet und im Lichte von Profilbildung und
Positionierung des Osterreichischen Fachhochschulsektors analysiert und
diskutiert. Es zeigt sich, dass demografische Diversitét primér mit Inklusion,
Partizipation und Antidiskriminierung assoziiert wird, wahrend kognitive und
fachliche Vielfalt in einen Mehrwertdiskurs eingebettet sind. Funktionale Diversitat
wird im Kontext bestimmter Berufsbilder oder auch fur Employer Branding
verwendet, wahrend institutionelle Vielfalt ein Meta-Thema Uber jegliche
interorganisationale Kooperationsform darstellt.

Schlisselworter

Diversity Management, Hochschulen, ressourcenorientiert, Profilbildung, HEAD
Wheel

Context-specific diversity management at higher education
institutions — How profiling comes into play

Abstract

In recent years, diversity has become an important topic in higher education due to
legal, ethical and economic constraints. In times of global and societal
transformation, a context-sensitive recourse to different paradigms is not only an
important factor of a systemic diversity management; it also allows the dynamic
science system, which is confronted with increasingly heterogeneous students and
staff, to provide target-group-specific answers to their needs. By strategically
linking diversity goals with institutional profile building, it is possible to achieve a
higher level of commitment to diversity topics by the university management. In
addition, a pluralistic approach that nevertheless allows for an eclectic dialogue of
measures aligned with the respective department, faculty and target group has the
potential to create broad awareness of a system of diversity management at all
university levels.
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In this context, the HEAD (Higher Education Awareness for Diversity) Wheel
provides a basis for a pluralistic discourse on diversity management, especially
because it does not have a normative entrance portal. Therefore, it allows for the
initiation of a diversity debate on one of its five segments. Whether this is done
through demographic, cognitive, disciplinary, functional or institutional diversity
depends on the university's priority and profile. The chosen entrance portal allows
for an initial value-added discourse on diversity and a broader acceptance of
diversity-related topics by localising context-sensitive and target-group-oriented
docking points. Such an approach facilitates the transition to other facets of
diversity, and due to its positive connotation, enables a resource-oriented diversity
debate. This article discusses the different entry portals of the HEAD Wheel in the
context of the profile development the Austrian university of applied sciences
sector. It is shown that demographic diversity is primarily associated with inclusion,
participation and anti-discrimination, while cognitive and professional diversity are
embedded in a value-added discourse. Functional diversity is used in the context of
specific job descriptions or employer branding, while institutional diversity is
regarded as a meta-theme about any form of inter-organisational cooperation.

Keywords

diversity management, profile development, HEAD Wheel, demographic diversity

1 Einleitung

Der Anspruch auf Chancengleichheit mit gleichzeitiger Nutzung aller vorhandenen
Potentiale zeigt, wie wesentlich es fiir Hochschulen ist, die Talente aller Hoch-
schulmitglieder systematisch zu fordern und zu nutzen und damit sowohl einen
Beitrag zur Bildungsgerechtigkeit als auch zur Exzellenz zu leisten. Auch der aktu-
elle Third-Mission-Diskurs, den Hochschulen gerne fur ihre institutionelle Profil-
bildung nutzen (ROESSLER et al., 2015) macht deutlich, dass vermeintliche Di-
chotomien wie Bildungsgerechtigkeit und Exzellenz kein Ausschlusskriterium sein
mussen. Dies zeigt sich besonders deutlich in Deutschland, wo durch die Exzel-
lenzinitiative vermehrt auf Diversity Management (DiM) und Inklusion in Studium
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und Lehre als profilgebendes Element der Hochschule gesetzt wird (KLAMMER,
2019). Hinzu kommt, dass Differenzierung im Wettbewerb, also eine strategische
Profilbildung, Positionierung und Markenbildung, eine immer bedeutendere Rolle
zukommt (WEITZE & HECKL, 2016). Erfolgreich ist sie dann, wenn es dem
Hochschulmanagement gelingt, die verschiedenen internen Einheiten (Depart-
ments, Fakultaten, Administration und Forschung) mit ihren Neigungen, Féhigkei-
ten und Interessen von gemeinsamen Zielsetzungen zu (iberzeugen und unter einem
gemeinsamen Profil zu vereinen (PREYMANN et al., 2019).

Im Folgenden wird aufgezeigt, wie das HEAD Wheel als diagnostisches Gover-
nance-Instrument genutzt werden kann, um mittels unterschiedlicher Eingangspor-
tale einen kontextsensiblen Vielfaltsdiskurs anzustofRen, der nicht nur strategisch
auf die Profilbildung der jeweiligen Hochschule zugeschnitten ist, sondern auch
durch einen ressourcenorientierten Blick auf Diversity Hochschulleitung, Studie-
rende und Mitarbeitende fiir Vielfaltsagenden sensibilisieren kann.

2 HEAD Wheel

Das HEAD Wheel (GAISCH & AICHINGER, 2016; GAISCH et al., 2019;
GAISCH & LINDE, 2020) (kurz fir Higher Education Awareness for Diversity)
wurde als Referenzrahmen fur ein systemisches DiM an Hochschulen konzipiert.
Es adressiert finf Facetten hochschulischer Vielfalt (demografische, kognitive,
fachliche, funktionale- und institutionelle) mit dem Ziel, einen mdglichst breiten
Diskurs (ber Vielfaltsmanagement anzuregen und einer verkirzten Betrachtung
des komplexen Zusammenspiels hochschulischer Vielfaltsagenden entgegenzuwir-
ken.

Im Unterschied zu den 4 Layers of Diversity (GARDENWARTZ & ROWE, 1998)
wird im Kern des HEAD Wheel nicht das Individuum als subjekt-orientiertes Zent-
rum abgebildet, sondern die eigentlichen Driver fur DiM, ndmlich Antidiskriminie-
rung und Fairness, Wettbewerbsfahigkeit oder auch Nachhaltigkeit, Effektivitat
und Kompetenzentwicklung.
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Durch die visualisierte Komplexitatsreduktion des HEAD Wheels ist erkennbar,
dass es neben Gesetzgebungen, nationalen Auflagen, Strategien zur sozialen Di-
mension und Antidiskriminierungsrichtlinien auch noch weitere Einflussfaktoren
fir DiM gibt. Ein Blick auf Produktivitats- und Effizienzsteigerung, Erhéhung der
Motivationslagen und Kompetenzentwicklung von Hochschulangehdrigen oder
organisationales Lernen ermdglicht einen intersektionalen Briickenschlag im Ein-
klang mit den unterschiedlichen Kontextbedingungen der jeweiligen Hochschule
(GAISCH & LINDE, 2020).

Die unterschiedlichen Segmente kdnnen selektiv, je nach hochschulischer Positio-
nierung und Profilbildung, als Eintrittsportale in den Vielfaltsdiskurs genutzt wer-
den.
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Abb. 1: HEAD-Wheel (angelehnt an GAISCH & AICHINGER, 2016)

Tertidre Bildungsorganisationen sind seit jeher Orte des Lernens und Lehrens, des
Forschens und des kritischen Denkens. Sie sind es, die gesellschaftliche Transfor-
mationsprozesse beftrdern, begleiten und spiegeln sowie Bologna-Ziele, wie jene
der sozialen Dimension, auf den Weg bringen. Dabei geht es um Durchl&ssigkeit,
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breite Teilhabe und ein generelles Offnen von Hochschulbildung durch MaRnah-
men, die der sozialen Selektivitdt des Studiums entgegenwirken (demografische
Diversitét). Es geht aber auch um Meinungsvielfalt, einen pluralistischen Werteka-
non und unterschiedliche Wissensstrukturen in einer global vernetzten Wissensge-
sellschaft, die von internationaler Zusammenarbeit und interkulturellen Begegnun-
gen geprégt ist (kognitive Diversitat). Zunehmend komplexe globale Herausforde-
rungen — z. B. die 17 UN-Ziele fur eine nachhaltige Entwicklung, im englischspra-
chigen SDG-Diskurs als Wicked Problems oder Grand Challenges thematisiert
(MUFF et al., 2017) — machen deutlich, dass disziplinares Silodenken zusehends
von inter-und transdisziplindrer Kooperation abgeldst wird (fachliche Diversitat).
Um diesen Paradigmenwechsel bei allen Hochschulangehorigen (in Lehre, For-
schung und Verwaltung) nachhaltig zu verankern, setzt das Wissenschaftssystem
vermehrt auf intraorganisationale Zusammenarbeit (funktionale Diversitét). Dabei
gelten die Ubernahme mehrerer Funktionen und Rollen in unterschiedlichen Wis-
sens- und Tatigkeitselementen als zentrale Erfolgsfaktoren zur Lésung komplexer
Probleme. Netzwerkaktivitaten (ber Funktionssysteme hinweg (Wirtschaft, Bil-
dung, Wissenschaft, politisches System) und ein profundes Wissen (ber deren un-
terschiedliche Logiken sollen entscheidende Wettbewerbsvorteile bringen (institu-
tionelle Diversitat).

2.1 Osterreichischer FH-Sektor als Forschungsgegenstand

Im Lichte dieser Uberlegungen wurde eine Analyse der online verfiigbaren Leitbil-
der aller 21 Fachhochschulen Osterreichs und deren Diversity-Online-Portale
durchgefuhrt und mit den Segmenten des HEAD Wheels abgeglichen. Die Kodie-
rung erfolgte gemaR der Struktur des Wheels, in-vivo-Codes wurden nicht entwi-
ckelt. Die folgende Grafik bietet einen Uberblick iiber die osterreichische FH-
Landschaft.

Wissenschaftlicher Beitrag 265



Martina Gaisch & Victoria Rammer

45 83 49.8 %
2 1 O Standorte 77N Frauen
1
0,
Fachhochschulen i] 3 2 5 5 . 2 03 50,2 %
Stadte Studierende Minner
258 242 8
49 6 % Bachelor Vollzeit duale Studienginge
Studiengange :J’\ 238 177 =) 3
Master berufsbegleitend A\
{O‘\@ Fachliche Schwerpunkte
2Q
Wirtschaftswissenschaften 38% Sozialwissenschaften 7%
Ingenieurwissenschaften 37% Gestaltung und Kunst 2%
Gesundheitswissenschaften 15 % Naturwissenschaften, 0

Militdr und Sicherheit

Abb. 2: Uberblick tiber die 6sterreichische FH-Landschaft
(angelehnt an FHK, 2020)

In diesem Kontext ist es wesentlich, auf die Unterschiedlichkeiten des Sektors hin-
zuweisen, der sich sowohl hinsichtlich Geschichte, GréRe, Zusammensetzung,
disziplindrer Ausrichtung und Profilbildung der 21 FHs unterscheidet. Hier reicht
die Bandbreite von einem bis zu 70 Studiengdngen an mehreren Fakultaten und
Standorten. Es ist folglich auch verstandlich, dass nicht alle FHs Informationen fir
jedes der fiinf HEAD-Wheel-Segmente bereitstellen und je nach Positionierung
unterschiedliche Schwerpunktsetzungen bei der Bearbeitung von Vielfaltsagenden
waéhlen.

2.1.1 Ergebnis Leitbildanalyse

Sieben FHs machen ihr Leitbild unter genau dieser Bezeichnung in Form eines
One-Pagers auf der Website sichtbar. Drei FHs sprechen von Leitgedanken, die
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man in der Sektion ,,Uber uns/iiber die Hochschule* abrufen kann. Drei weitere
sprechen von Mission Statements, die in einem umfangreicheren Strategiepapier
integriert sind, und acht FHs adressieren Vision, Mission und Werte und machen
diese online iber ihre jeweilige Startseite sichtbar.

Die Leitbild-Analyse ergibt, dass fir 13 Hauser ein wertschatzender Umgang mit
demografischer Vielfalt ein zentrales Element im Leitbild darstellt. Acht Hoch-
schulen sehen den Menschen im Mittelpunkt, drei adressieren das Thema sozialer
Aufstieg und zwei sprechen beruflich Qualifizierte an, indem sie dezidiert berufs-
ermdglichenden und berufsintegrierten Studieren ins Leitbild aufnehmen. Fur sie-
ben Fachhochschulen sind flexible Lehr/Lernformate ein zentraler Aspekt im Leit-
bild, wahrend Familienfreundlichkeit von flinf adressiert wird. Folglich ist demo-
grafische Diversitat und vor allem ein respektvoller Umgang damit in den Leitbil-
dern von zwei Drittel der dsterreichischen Fachhochschulen verankert.

Hinsichtlich kognitiver Diversitdt zeigt sich, dass Internationalitat an elf Gsterrei-
chischen FHs (also mehr als der Halfte des Sektors) im Leitbild verankert ist, da-
von adressieren zwei Hauser explizit Internationalization at Home (laH), also ge-
zielte InternationalisierungsmalRnahmen fur Studierende vor Ort. Finf weitere in-
tegrieren kulturelle und/oder sprachlicher Vielfalt sowie Interkulturalitit in ihrem
Leitbild.

Neun dsterreichische FHs haben Nachhaltigkeit und Verantwortungsbewusstsein in
ihren Leitbildern verankert. Fiir drei weitere ist gesellschaftliche Verantwortung
ein zentrales Element des Leitbilds. Es zeigt sich, dass flr sieben Fachhochschulen
die regionale Verwobenheit mit Wirtschaft, Unternehmen und Gesellschaft essenti-
ell ist und dabei auf inter- und transdisziplindren Austausch gesetzt wird, um nach-
haltige und verantwortungsvolle Lésungsansétze fiir regionale, nationale und glo-
bale Problemlagen zu generieren. Innovation ist tbrigens jener leitende Grundsatz,
der von den meisten FHs (insgesamt 16) im Leitbild integriert ist. Auffallend ist,
dass sechs FHs Interdisziplinaritdt mit Innovation verquicken und Wortpaare wie
interdisziplindr und zukunftsfit/zukunftsweisend/zukunftsorientiert/innovativ ver-
wenden, um sich so am Puls der Zeit zu positionieren. Fiinf FHs sehen Interdiszip-
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linaritdt und Praxisndhe als USP und setzen in dieser Kombination auf praxis-
nah/praxisbezogen und praxisorientiert.

Mit Blick auf funktionale Diversitét féallt auf, dass zwar nur eine Fachhochschule
bereichstbergreifende Zusammenarbeit in ihrem Leitbild erwahnt, jedoch sind
bereichsiibergreifendes Handeln und Kooperieren bei elf weitere FHs an anderer
Stelle der Website zu finden. Auffallend ist auch, dass funktionale und fachliche
Vielfalt oft gemeinsam genannt werden. So wird ,,multiprofessionell und interdis-
ziplinar von sechs FHs in dieser Kombination verwendet. Weitere Verwendungen
sind ,,interdisziplindr und interprofessionell“ (vier) ,.institutsibergreifend* (drei)
und ,,departmentubergreifend* (eine).

Hinsichtlich institutioneller Vielfalt zeigt sich, dass acht dsterreichische FHs aktive
Vernetzung und interorganisationale Synergien mit Wirtschaft, Wissenschaft, Poli-
tik und Bildung als zentral erachten und Kooperationen dieser Art in ihren Leitbil-
dern aufgenommen haben.

2.1.2 Ergebnis Website-Analyse

Demografische Diversitat

Es scheint unumstritten, dass demografische Diversitat unabhéngig von der institu-
tionellen Profilbildung aufgrund gesetzlicher Vorgaben, aber auch aufgrund des
normativen Drucks zur neuen Gegebenheit an Hochschulen avanciert.

Durch die Zunahme an gesellschaftspolitischer Komplexitat sieht sich auch der
globale Hochschulraum vor neuen Herausforderungen. In der aktuellen Wissensge-
sellschaft, in der die Wettbewerbsfahigkeit und Innovationsstarke im hohem Mal3e
vom Bildungsgrad der Bevolkerung abhangen, steht die Expansion des Hochschul-
zugangs an oberster Stelle. Dabei wird auch der Ruf nach inklusiveren Hochschul-
systemen immer lauter.

Eine breite Teilhabe an hochschulischer Bildung fihrt zu mehr Studierenden im
Alterssegment 25+, die familidre und berufliche Verpflichtungen haben. Studieren-
de mit vielfaltigen Lebens- und Bildungsbiografien bendtigen flexible Formate in
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der Studienarchitektur. Jene mit physischen und psychischen Beeintréachtigungen
lenken den Blick vermehrt auf Themen wie Barrierefreiheit, den Ausbau psychoso-
zialer Beratungsstellen und den Abbau birokratischer Hurden.

Das Screening der Diversity-Online-Portale zeigt, dass acht FHs das Thema Gen-
der & Diversity prominent adressieren und dazu einen umfangreichen Internetauf-
tritt samt Subseiten anbieten. Bei weiteren zehn FHs findet sich das Thema mit
einer konkreten Ansprechperson zumindest auf der Website. An drei FHs ist dazu
keinerlei Information zu finden. Hinsichtlich Benennung ist erkennbar, dass 13
FHs ,,.Gender und Diversity* adressieren, wéhrend drei weitere das Wortpaar
,,Gleichbehandlung und Vielfalt“ als Einstieg in den Diversity-Diskurs wahlen. An
zwei FHs findet sich Gleichstellung, jedoch ohne Diversity, wahrend eine FH
Diversity ohne expliziten Genderaspekt berticksichtigt.

In der folgenden Uberblicksgrafik findet sich die Ergebnisprasentation der Websi-
te-Analyse anhand der sieben Kategorien der demografischen Diversitdt wie im
HEAD Wheel abgebildet.
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Familie . 16
Gesctecnt M
Beeintrachtigung [N 12
Alter IR
Religion und Weltanschauung [ 7
Soziale Herkunft [N 6
Ethische Herkunft [N ©
Sexuelle Orientierung [N 5

Abb. 2: Ergebnisse der Website-Analyse anhand der Kriterien der demografischen
Diversitat

Geschlechter / Familie

14 FHs adressieren Gender Mainstreaming und setzen primar auf die Forderung
von Frauen im MINT-Bereich sowie auf die Gleichstellung und Chancengleichheit
zwischen Frauen und Mannern. Gut zwei Drittel der FHs prasentieren sich als fa-
milienfreundliche Hochschule und untermauern dies mit dem staatlichen Audit
,,hochschuleundfamilie .

Physische und psychische Beeintrachtigungen

Studieren mit Behinderung ist fir zwolf FHs ein Anliegen, das auch online sichtbar
gemacht wird. Hiervon verweisen acht FHs im Rahmen des Diversity-Online-
Portals auf unterschiedliche Angebote wie psychosoziale Beratungsstellen fr Per-
sonen mit Beeintrachtigungen und chronischen Erkrankungen sowie auf Sup-
portstrukturen. Zudem flihren zehn Fachhochschulen Kontaktinformationen zu
Ansprechpersonen an.
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Alter

Obwohl alle FHs berufsbegleitendes Studieren ermdglichen, weisen neun FHs de-
zidiert auf ,,berufserméglichendes Studieren” hin. Die Dimension Alter (in diesem
Kontext Studierende 25+) zeigt sich auch bei der Vereinbarkeit von Studium, Fa-
milie und Beruf. 16 Hochschulen sprechen in diesem Kontext von flexiblen Stu-
dienstrukturen, wenn auch nicht tber das Diversity Management, sondern ber
allgemeine Inhaltsseiten. Generationenmanagement findet sich eher als Handlungs-
ansatz in der Personalabteilung.

Religion & Weltanschauung

Religidse Diversitat findet sich, wenn Uberhaupt, eher im Zusammenhang mit ne-
gativen Assoziationen wie Herausforderungen, religiosem Extremismus oder (An-
ti-)Rassismus. Sieben FHs bieten einen Raum der Stille an, der sowohl fiir religidse
Zwecke, als auch fir stillende Mutter gendtzt werden kann.

Soziale Herkunft

Wie im FHStG § 3 Absatz 1 Ziffer 3 definiert, ist die Férderung der Durchléssig-
keit des Bildungssystems ein zentrales Element des FH-Sektors. Es verwundert
daher, dass nur zwei FHs soziale Herkunft im Diversity-Online-Portal adressieren.
Dies zeigt sich durch die Anzahl an dualen FH-Studiengéngen und das Angebot an
Buddy-Systemen und Briickenkursen. Es féllt auf, dass die meisten Hilfestellungen
jedoch an internationale Regelstudierende gerichtet sind. Insgesamt adressieren
vier Hauser Chancengleichheit fir alle Bildungswilligen auf deren hochschulischen
Website.

Ethnische Herkunft

Auf den Diversity-Portalen finden sich sechs FHs, die Studierende mit Flucht-und
Migrationshintergrund adressieren. Auf Deutsch- oder Inklusionskurse wird von
vier FHs hingewiesen. Internationale Regelstudierende werden nicht Gber die
Diversity-Seite angesprochen, sondern (ber eigene International Offices akquiriert
und serviciert.
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Sexuelle Orientierung

Das Screening der Diversity-Portale ergab, dass die LGBTQI-Community von funf
FHs adressiert wird. Dabei geht es sowohl um die Gleichbehandlung queerer Le-
bensformen als auch um die Teilnahme und Mitgestaltung einzelner Events, wie
jener der Veranstaltung Queer@Hochschule.

Abb. 4 stellt die Ergebnisse der Websiteanalyse in Bezug auf die demografische
Diversitat an dsterreichischen FHs in detaillierter Form dar.

Familienfreundliche Hochschule I 16
Gender Mainstreaming NI (2
Fravenforderung M 9

Studieren mit Beeintriichtigung/Behinderung massssssssssssssmmmm" 2
Beeintrichtisung Ansprechperson fiir Behinderung . 10
Psychosoziale Beratungsstelle s 3
Supportstrukturen und Hilfestellungen I S

Duale Studienginge IIIIIINNNNN—— O

Geschlecht /
Familie

Alter
"berufsermdglichend" Studieren MEE————— ©
el et ille E——
Weltanschauung Raum der Stille 7
Soziale Herkunft Chancengleichheit fiir al.le deungswd-hgefl I 4
Soziale Durchlissigkeit W 2
- Studieren mit Flucht und Migrationshintergrund —————— o
seaetie Deutsch- und Integrationskurse I 4
LGBTIQ* s 5
Sexuelle
Orientierung Queer@Hochschule ———— 4

Abb. 3: Detaillierte Darstellung der Ergebnisse der Websiteanalyse
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2.2 Kognitive Diversitat

Vor dem Hintergrund zunehmend globaler, internationaler und interdisziplinarer
Verflechtungen stellt kognitive Diversitat auf unterschiedliche Werte- und Wis-
sensstrukturen und eine Vielzahl an Wahrnehmungsperspektiven, VVorhersagemo-
dellen, Lernzugéngen, Denkweisen, Problemldsestrategien und Modellen der In-
formationsverarbeitung ab. Hier nehmen auch Leistungsbereitschaft, Motivations-
lagen und Eigeninitiative von Studierenden diverser Provenienzen eine zentrale
Rolle ein (GAISCH & LINDE, 2020). Hochschulen, denen es gelingt, diese kogni-
tiven und wertebasierten Unterschiedlichkeiten als Ressource zu nutzen, scheinen
mehr Kkreative und innovative Losungsansétze zu generieren (LINDE & AUFER-
KORTE-MICHAELLIS, 2018).

Hochschulen, die kognitive Diversitat als priméres Eintrittsportal in den Diversi-
tatsdiskurs wéhlen, sind vermehrt jene, flr die Internationalisierung und interkultu-
relle Kompetenz wesentliche profilgebende Merkmale darstellen. Fir diese Hoch-
schulen spielt nicht nur Internationalization of the Curricula (IoC), also die Integra-
tion einer internationalen, interkulturellen oder globalen Dimension in das Curricu-
lum (LEASK, 2015) eine zentrale Rolle, sondern auch das Konzept der Internatio-
nalization at Home (laH), beschrieben als ,,any internationally related activity with
the exception of outbound student and staff mobility” (CROWTHER et al., 2001,
S. 8). laH sieht gezielte internationale Aktivitdten am Campus vor Ort vor, um
einer breiten Basis an Studierenden globales und interkulturelles Wissen zu vermit-
teln. Die primére Zielgruppe fiir laH-Aktivitaten sind jene Studierenden, die wah-
rend ihres Studiums kein Auslandssemester absolvieren (kdnnen) und ihren Wis-
sensstand nicht mit im Ausland erworbenen Kompetenzen anreichern kdnnen.

Im Gegensatz zu den Leitbildern weisen auf deren Webseiten sechs Hauser auf die
Umsetzung des Konzeptes laH sowie zwei auf die Internationalisierung von Curri-
cula hin. Gut ein Drittel der Fachhochschulen setzt auf den Erwerb und die Weiter-
entwicklung von interkulturellen Kompetenzen. Internationalisierung ist fiir alle
FHs ein zentrales Thema, jedoch mit unterschiedlicher Intensitdt und Prioritaten-
setzung. Jene, die Internationalisierung, aber auch interdisziplindre Kooperation
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Uber Grenzen hinweg als wichtige Sdule und strategisches Ziel erachten, fiihren
auch verstarkt den Mehrwert fir Studierende und Mitarbeitende der Institution ins
Feld. Andere setzen primér auf die Bereitstellung von Informationen fiir Incoming-
und Outgoing-Studierende und auf Mobilitaten.

2.3 Fachliche Diversitat

In dem Bewusstsein, dass interdisziplindre Querbeziige und transdisziplindre Ko-
operationen unabdingbar sind, um den globalen Herausforderungen unserer Zeit
nachhaltig und konzertiert zu begegnen (siehe GAISCH & LINDE, 2020, S. 7),
beflirworten immer mehr Hochschulen die gemeinsame Bearbeitung komplexer
Fragestellungen. Dabei wird sowohl das Wissen als auch die zahlreichen Perspek-
tiven unterschiedlicher Disziplinen genutzt, um sogenannte Grand Challenges und
Wicked Problems zu adressieren sowie die Erreichung der globalen 17 Ziele fir
nachhaltige Entwicklung (UN GENERAL ASSEMBLY, 2015) zu gewéhrleisten.
Im Mittelpunkt stehen dabei sowohl die Forderung von interdisziplinérer Zusam-
menarbeit als auch eine vermehrt interdisziplindr angelegte Gestaltung der Curricu-
la.

Die Website-Analyse spiegelt ein &hnliches Bild wie das der Leitbildanalyse wider.
Ein Drittel der FHs positioniert sich als nachhaltig mit Blick auf gesellschaftliche
und okologische Verantwortung. Vier FHs (jene mit groRer disziplindrer Breite)
verweisen zudem auf die Entwicklung und Umsetzung von Mafnahmen im Sinne
der SDGs.

Folglich eignet sich fachliche Diversitat als Eintrittsportal in den Diversitatsdiskurs
primar flr jene Hochschulen, die erkannt haben, dass sie Problemstellungen nicht
mehr allein mit fachlicher theoretischer Tiefe 16sen kdnnen. Diese Hochschulen
fordern interdisziplindre Projekte sowie transdisziplindre Netzwerke und setzen
dabei vermehrt auf nachhaltige und zukunftsfahige Entwicklungen. Erhthte Be-
schaftigungsféhigkeit ihrer Absolvent*innen erzielen sie durch zukunftsweisende
didaktische Designs, deren fachubergreifenden Lehr/Lernsettings weit Uber enge
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disziplindre Grenzen hinausgehen und so den Grundstein flr interdisziplinéres
Denken und Handeln legen.

2.4 Funktionale Diversitéat

Hochschulische Diversitat im funktionalen Hintergrund existiert dann, wenn Men-
schen dazu befahigt werden, in unterschiedlichen Professionskulturen und Leis-
tungsbereichen zu interagieren, spezifische Perspektiven unterschiedlicher Ak-
teur*innen zusammenzufiihren und bereichsiibergreifend innovative Lésungsansat-
ze zu generieren. Uber extra-curriculare Aktivitaten kénnen hier zum einen Studie-
rende in ihrer funktionalen Diversitit gestdrkt werden, zum anderen kann das
Hochschulmanagement cross-funktionale Kooperation zwischen Hochschulperso-
nal anregen und somit organisationales Lernen férdern. Im Vordergrund steht die
Fahigkeit zum Perspektivwechsel und zur kontextsensiblen Ubersetzungsleistung.
Dadurch soll zum einen Wissens - und Erfahrungstransfer erméglicht und die Ent-
wicklung gemeinsamer Handlungsstrategien flr die gesamte Organisation befor-
dert werden und zum anderen organisationale Schwachen schneller erkannt und
beseitigt werden. Eine multiprofessionelle Orientierung und das Arbeiten in abtei-
lungs- und bereichstibergreifenden Teams fuhrt zu mehr Kreativitat und Innovation
und folglich zu besseren Ldsungen und erhohter Wetthewerbsféhigkeit
(SCHIERSMANN & THIEL, 2018).

Funktionale Diversitat scheint sich als Eintrittsportal in den Diversitatsdiskurs gut
bei Gesundheitsberufen zu eignen, die vor allem Interprofessionaligt und Interdis-
ziplinaritét als Begriffspaar verwenden. Besonders als Briicke zwischen der Profes-
sionalitat der Pflege, der Medizin und der Psychologie scheint ein rollenspezifi-
sches Miteinander der Professionen in den Arbeits- und Lernbereichen der Bildung
und der beruflichen Praxis ein zentrales Element zu sein.

Auch hinsichtlich Employer Branding der @sterreichischen Fachhochschulen
scheint funktionale Diversitat gerne verwendet zu werden. Die FHs préasentieren
sich hierbei als moderne Hochschulen, die organisationales Lernen nutzen, um sich
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stetig zu verbessern und um den Bedarfen ihrer Hochschulangehdrigen zu begeg-
nen.

2.5 Institutionelle Diversitat

Als fiinftes Segment des HEAD Wheels blickt institutionelle Vielfalt auf die unter-
schiedlichen Funktionssysteme innerhalb der Wirtschaft, Wissenschaft, Bildung
und Politik. Das Wissen Uber deren Logiken und die Art und Weise, wie diese die
Motive und Handlungen des Gegeniibers beeinflussen, kann interorganisationale
Kooperationen erleichtern und zu holistischen Losungsansétzen fuhren. Die pro-
funde Vermittlung zwischen Interessen des Wirtschaftssystems, des Bildungs- und
des Wissenschaftssystems sowie des politischen Systems wird immer erfolgskriti-
scher.

Das Zusammenspiel von Interdisziplinaritat und institutioneller Vielfalt zeigt sich
bei drei Hausern durch die Adressierung von hochschultbergreifender Forschung.

3 Zusammenfassung

Die empirische Website-Analyse des Osterreichischen FH-Sektors zeigt, dass de-
mografische Diversitét vor allem als Einstieg flir Themen der Inklusion und Parti-
zipation genutzt wird, jedoch mit unterschiedlicher Gewichtung und Prioritatenset-
zung. Generell zeichnet sich jedoch ab, dass die adressierten Dimensionen im Lich-
te einer normativen Antidiskriminierungs- und Gleichstellungspolitik thematisiert
und kaum mit Kompetenzentwicklung und Ressourcenblick in Verbindung ge-
bracht werden. Ein dezidierter Mehrwertdiskurs findet sich bei keiner der Big-
7-Subkategorien des demografischen Segments, vielmehr geht es um Teilhabe,
Unterstutzungsmalinahmen und Vereinbarkeiten. Die Portale der kognitiven und
fachlichen Diversitaten hingegen werden viel mehr mit Blick auf Wettbewerbsfa-
higkeit, Kompetenzentwicklung und Effizienzsteigerung betrachtet. Kulturelle und
sprachliche Vielfalt, Arbeiten und Studieren in interdisziplindren Teams werden
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mit erhohter Kreativitat, tragfahigeren Losungen und Innovation assoziiert (vgl.
KLAMMER & GANSEUER, 2015).

Funktionale Diversitat wird entweder fir bestimmte Berufsfelder oder fir ein brei-
tes Employer Branding genutzt, wahrend institutionelle Diversitét als Meta-Thema
fur jegliche interorganisationale Kooperation fungiert.

Im Hinblick auf die Darstellung der Diversity-Online-Portale bzw. Online-Seiten
fallt auf, dass an manchen FHs Diversitat gemeinsam dargestellt werden, wahrend
andere H&user die Themenbereiche voneinander abgrenzen und Informationen auf
voneinander unabhdngigen Seiten zu Verfligung stellen, was deren Auffindbarkeit
oftmals erschwert. Bei zwolf Institutionen befinden sich Themen zu Gender und
Diversitit direkt im Hauptmenii unter ,,Uber uns“ oder dem Namen der jeweiligen
Fachhochschule. Vier FHs listen diese Informationen als Services/Ressourcen auf
und bei vier Hausern sind diese Informationen sehr verschachtelt und nur schwer
auffindbar.

Es konnte gezeigt werden, dass sich das HEAD Wheel als Analysetool eignet, pro-
filgebende Elemente des Diversity Managements zu identifizieren und fur weiter-
fiihrende Governance-MaRnahmen einzusetzen. Es hat sich auch bestétigt, dass
eine Trennung zwischen normativen Antidiskriminierungsstrategien und Ressour-
cenblick zwar besteht, sich aber nicht gegenseitig ausschlieBen missen.

Kunftige Forschung konnte an diesen Aspekten anknipfen und sowohl andere Sek-
toren als auch internationale Kontexte untersuchen. Hier wére auch interessant
herauszufinden, wie sich der Marketingdiskurs von einer realen Adressierung von
DiM unterscheidet.
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