Anna Straetmans' & Anette Rohmann?

Botschaften der Vielfalt?! Eine Analyse der
Diversitatsleitbilder staatlicher Universitaten in
Deutschland

Zusammenfassung

Diversitdt und Inklusion sind zu zentralen Themen im Selbstverstdndnis von Uni-
versititen geworden. Sie gelten als Kernaufgabe der Hochschulentwicklung des 21.
Jahrhunderts und zahlreiche Initiativen wurden ins Leben gerufen, um diese Ent-
wicklung voranzutreiben. Nicht alle MaBnahmen jedoch, die Universititen in diesem
Kontext entwickeln, basieren auf empirischer Evidenz und einige scheinen sich so-
gar negativ auf Studierende aus marginalisierten Gruppen auszuwirken. Hier setzt
die vorliegende Arbeit an, indem sie die Privalenz der Rationale zur Férderung von
Diversitdt und die Definitionsbreiten hinsichtlich Diversitét in den Diversitétsleitbil-
dern staatlicher Universitéten in Deutschland ermittelt. Es konnen auch Implikatio-
nen fiir weitere Studien abgeleitet werden, die die Auswirkungen der jeweiligen Ele-
mente in Diversititsleitbildern untersuchen.
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Messages of diversity?! An analysis of the diversity mission
statements of state universities in Germany

Abstract

Diversity and inclusion have become central themes in the self-image of universities.
They are considered a core task of 21st century university development and numer-
ous initiatives have been launched to drive this development forward. However, not
all measures that universities develop in this context are based on empirical evidence
and some even appear to have a negative impact on students from marginalized
groups. This is where the present study comes in by determining the prevalence of
the rationales and the scope of definitions concerning diversity in diversity mission
statements of German public universities. Implications can be derived for further
studies that analyze the effects of the respective elements in diversity mission state-
ments.
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1 Einleitung

Diversitit und Inklusion sind zu zentralen Themen im Selbstverstindnis von Uni-
versitdten geworden. Sie gelten als Kernaufgabe der Hochschulentwicklung des 21.
Jahrhunderts (Ihme & Stiirmer, 2019) und zahlreiche Initiativen wurden ins Leben
gerufen, um diese Entwicklung voranzutreiben. Nicht alle MaBnahmen jedoch, die
Universitédten in diesem Kontext entwickeln, basieren auf empirischer Evidenz und
einige scheinen sich sogar negativ auf Studierende aus marginalisierten Gruppen
auszuwirken. Ein Beispiel fiir eine MaBnahme ist die Erstellung und Veroftentli-
chung von Diversititsleitbildern. Im US-amerikanischen Kontext wurden diese u. a.
in Hinblick auf ihr Rational fiir Diversitit (Georgeac & Rattan, 2023; Starck et al.,
2021) und ihre Definition von Diversitét (Kirby et al., 2023; Trawalter et al., 2016)
untersucht. Starck et al. (2021) zeigten auf, dass Universititen ein moralisches Rati-
onal (Diversitét als Wert an sich, z. B. ,,Wir fordern Diversitit, weil es gerecht ist,
dies zu tun®), ein instrumentelles Rational (Diversitit als Nutzen fiir die Institution,
z. B. ,,Diversitdt erhoht die Innovationsfihigkeit unserer Institution*), oder eine
Kombination von beiden verwenden. Dabei war die Priavalenz des instrumentellen
Rationals hoher als die Privalenz des moralischen Rationals. Hinsichtlich der Aus-
wirkungen der Rationale zeigte sich, dass (potenzielle) Studierende aus marginali-
sierten Gruppen Universititen bevorzugten, die ein moralisches Rational kommuni-
zierten. Zudem antizipierten sie ein grofleres Zugehdrigkeitsgefiihl, erzielten bessere
Noten und hatten hohere Abschlussraten im Vergleich zu Studierenden in Institutio-
nen, die ein instrumentelles Rational kommunizierten.

Die Definition von Diversitét als ein weiteres typisches Element in Diversitatsleit-
bildern hiangt empirisch mit dem Diversititsrational zusammen. So fanden Trawalter
et al. (2016), dass ein moralisches Rational eher dazu fiihrte, dass Personen Diversi-
tdt eng definierten. D. h. sie verstanden unter dem Begriff Diversitit eher gesetzlich
geschiitzte, demografische Merkmale wie beispielsweise Race und Gender. Ein in-
strumentelles Rational hingegen fiihrte dazu, dass sie die Definition weiteten und
auch nicht rechtlich geschiitzte, allgemeine Eigenschaften wie zum Beispiel Interes-
sen oder politische Uberzeugungen in die Definition aufnahmen. Kirby et al. (2023)
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erweiterten die Befunde um die Auswirkungen einer engen vs. breiten Definition
von Diversitét fiir Personen aus marginalisierten Gruppen und zeigten, dass People
of Color und sexuelle Minderheiten Organisationen mit breiter Diversititsdefinition
als die eigentliche Bedeutung von Diversitit verwissernd ansahen und weniger in-
teressiert an einem Beitritt zu diesen Organisationen waren.

Im deutschsprachigen Kontext liegen bislang zwei deskriptive Studien vor, die die
Inhalte von Diversititsleitbildern und Diversitditsmanagement-Programmen von
Universitdten und Hochschulen beschreiben (Ihme & Stiirmer, 2019; Linde, 2021).
Allerdings befasst sich noch keine Arbeit systematisch mit der Erfassung der Pra-
valenz von Rationalen zur Forderung von Diversitit. Auch existiert bislang keine
Studie, die deutschlandweit die Definitionen von Diversitit in Leitbildern von Uni-
versitdten hinsichtlich ihrer Breite untersucht. Die Befunde zu den Effekten dieser
Elemente in Diversititsleitbildern US-amerikanischer Organisationen und Universi-
titen zeigen jedoch die Notwendigkeit auf, die verwendeten Leitbilder inhaltlich in
den Blick zu nehmen und somit einen Status Quo zu erheben. Hier setzt die vorlie-
gende Arbeit an, indem sie die Privalenz der Rationale und Definitionsbreiten im
deutschsprachigen Raum ermittelt. Somit kénnen auch Implikationen fiir weitere
Studien abgeleitet werden, die die Auswirkungen der jeweiligen Elemente in Diver-
sitdtsleitbildern untersuchen.

2 Aktueller Forschungsstand

Organisationale Leitbilder wurden hinsichtlich ihrer Aussagekraft und Wirksamkeit
immer wieder kritisiert (z. B. Bartkus et al., 2000; Campbell & Yeung, 1991; Kos-
miitzky, 2016). Sowohl Campbell und Yeung (1991) als auch Kosmiitzky (2016)
betonen, dass Leitbilder dann Bedeutsamkeit erlangen, wenn sie in einem partizipa-
tiven Prozess erstellt werden und sowohl in die weitere strategische Planung als auch
den Alltag von Organisationen integriert werden. In diesem Fall kdnnen sie ein ge-
meinsames Verstindnis der Ziele und Werte einer Organisation fordern (Campbell
& Yeung, 1991). In Deutschland erstellten die Universititen in den 1990er- und
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2000er-Jahren erstmals allgemeine Leitbilder (Kosmiitzky, 2016), die Erstellung von
spezifischen Diversitétsleitbildern erfolgte zeitlich etwas spéter, ab etwa der 2000er-
Jahre (Ihme & Stiirmer, 2019). Ihme und Stiirmer (2019) analysierten die Webseiten
deutscher Universitdten hinsichtlich des Themas ,,Diversitit und stellten fest, dass
nur in etwa die Hélfte der von ihnen untersuchten 71 Universititen ein eigensténdi-
ges Diversititsleitbild publiziert hatten. Ein weiteres Viertel der untersuchten Uni-
versititen adressierten das Thema Diversitét in ihrem allgemeinen Leitbild. 17 % der
Universitéiten thematisierten Diversitdt nicht auf ihren Webseiten. Wenn Universiti-
ten in ihrem allgemeinen Leitbild Diversitét adressierten, nannten sie am haufigsten
Geschlechtergerechtigkeit und die familidre Situation. Andere demografische Di-
mensionen von Diversitdt wurden hingegen seltener benannt. Formulierte die Uni-
versitit ein eigenstéindiges Diversititsleitbild, wurden auch die Dimensionen Migra-
tionsstatus, gesundheitliche Beeintriachtigung, Alter, sexuelle Orientierung und Re-
ligionszugehorigkeit in jeweils etwa 50 % der Fille thematisiert. Insgesamt schluss-
folgerten die Autoren der in Deutschland durchgefiihrten Studie, dass Diversitét ver-
glichen mit den USA in Deutschland noch weitaus weniger beriicksichtigt werde.

Linde (2021) beschrieb in seiner Studie die Definitionen von Diversitdt in Hoch-
schulentwicklungsplénen von 6ffentlich-rechtlichen Hochschulen und Universitédten
in NRW. Neben dem Aspekt der demografischen Diversitét analysierte er die Hoch-
schulentwicklungspldane auch hinsichtlich kognitiver, fachlicher, funktionaler und
institutioneller Diversitit. Er stellte fest, dass Hochschulen sich demografischer
Diversitit weniger intensiv widmeten als nicht-demografischer Diversitit, wobei
LGBTQI*- und Queer-Themen kaum beriicksichtigt wurden. Zudem wurde nur bei
zwei Hochschulen Inklusion als Umgang mit Diversitit benannt, wobei die beiden
Hochschulen sich in diesem Kontext auf alle demografischen Dimensionen und nicht
nur die der kdrperlichen und psychischen Beeintrachtigungen bezogen. Obwohl
Diversitit an den Hochschulen inzwischen thematisiert wird, erscheint die genaue
Ausgestaltung sehr variabel und einige Aspekte von Diversitét scheinen bislang we-
nig beriicksichtigt.
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Hinsichtlich der Rationale fiir Diversitit und ihrer Auswirkungen liegen empirische
Daten aus den USA vor (Starck et al., 2021), die zeigen, dass die Pravalenz des in-
strumentellen Rationals in den vergangenen Jahren zugenommen hat und aktuell
haufiger verwendet wird als das moralische Rational. Dies ist deswegen bedeutsam,
da dieses Rational negative Auswirkungen auf Studierende aus marginalisierten
Gruppen hat (Chaney, 2022; Starck et al., 2021). Studierende aus marginalisierten
Gruppen hatten geringere Abschlussraten und schlechtere Abschlussraten, wenn
Universitéten ein instrumentelles Rational vertraten. Dieser Effekt wurde teilweise
durch ein geringeres Zugehorigkeitsgefiihl dieser Studierendengruppe erklart (Cha-
ney, 2022). Auch Georgeac and Rattan (2023) untersuchten die Auswirkungen der
beiden Rationale auf Personen aus marginalisierten Gruppen und fanden negative
Auswirkungen fiir diese, wenn Organisationen ein instrumentelles Rational vertra-
ten. Im deutschsprachigen Raum existieren bislang weder Untersuchungen zur Pré-
valenz der Rationale (Biihrmann, 2020), noch zu deren Effekten fiir die Zielgruppen.
Eine Ubertragbarkeit der Ergebnisse aus den USA ist aufgrund des anderen gesell-
schaftlichen und historischen Hintergrunds jedoch eingeschrinkt und vorliegende
landervergleichende Studien zeigen, dass die Umsetzung und Gestaltung von Mal3-
nahmen zur Foérderung von Diversitit von dem lokalen Kontext abhingig sind
(Philippczyck et al., 2024).

Um die bestehende Forschungsliicke zu schlieen, untersuchte die vorliegende Stu-
die die Diversitétsleitbilder staatlicher Universitdten in Deutschland im Hinblick auf
ihre Definition von Diversitit und ihr Rational zur Férderung von Diversitét. Es
wurde unterschieden zwischen einer engen Definition, die demografische Merkmale
angelehnt an das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG, 2006) beinhaltet, und
einer weiten Definition, die allgemeine Eigenschaften einer Person, wie etwa deren
Interessen oder Personlichkeitseigenschaften, umfasst. Da fiir den universitdren
Kontext empirisch belegt wurde, dass insbesondere Studierende in erster Generation,
Studierende mit geringem soziodkonomischem Status und Studierende mit Care-
Verpflichtungen mit zahlreichen zusétzlichen Belastungen konfrontiert sind (Bargel
& Bargel, 2010; HeB et al., 2024), wurden die Dimensionen des AGG um diese Di-
mensionen erweitert.
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Angelehnt an die Arbeit von Starck et al. (2021) analysierte die vorliegende Studie
das Vorkommen von zwei Rationalen zur Forderung von Diversitit: Zum einen das
instrumentelle Rational, auch bezeichnet als business case (z. B. Georgeac & Rattan,
2023) oder excellence case (Blihrmann, 2020), das einen Nutzen von Diversitét fiir
die Universitit beschreibt (z. B. ,,Diversitét erhoht das Innovationspotential der Uni-
versitdt). Zum anderen das moralische Rational, auch bezeichnet als justice case,
das Diversitit als Wert an sich begreift (z. B. ,,Diversitét stellt sicher, dass Indivi-
duen verschiedener Gruppen dhnliche Moglichkeiten erhalten). Zusitzlich wurde
untersucht, ob die Universititen weitere Rationale zur Férderung von Diversitét ver-
wenden.

Folgende Forschungsfragen wurden im Rahmen der préregistrierten Studie beant-
wortet:

1. Wie wird Diversitdt in den Diversitdtsleitbildern deutscher Universitdten defi-
niert?

2. Welche Rationale fiir die Forderung von Diversitdt werden in den Diversitdits-
leitbildern deutscher, staatlicher Universitditen genannt und wie hoch ist die je-
weilige Prdvalenz der einzelnen Rationale?

3 Methode

Im Juli und August 2023 wurden die Webseiten staatlicher Universitdten in Deutsch-
land (N = 78) nach einem festgelegten Schema auf Diversitétsleitbilder hin unter-
sucht. Das Vorgehen orientierte sich an der Methodik von Starck et al. (2021). Zwei
Personen durchsuchten unabhéngig voneinander systematisch die Webseiten jeder
Universitit. Konnten sie innerhalb von fiinf Minuten weder ein Diversititsleitbild
noch ein allgemeines Leitbild mit einem Absatz zum Thema Diversitét finden, wurde
die Suche abgebrochen. Fiir jedes gefundene Diversititsleitbild oder Leitbild wurde
erfasst, ob die Universitdt Informationen zum Entstehungsprozess publizierte, die
Hinweise auf die organisationale Einbettung und den Grad der Partizipation bei der
Erstellung lieferten.
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Zur inhaltlichen Analyse der Diversititsleitbilder wurde ein deduktiv erstellter Ko-
dierleitfaden (s. Anhang) verwendet, der mit der Software MAXQDA (Version
2022) angewandt wurde. Neben der deduktiven Kodierung erfolgte ergénzend eine
induktive Kategorienbildung, um zusétzliche Rationale fiir die Férderung von Diver-
sitdt zu identifizieren. Zwei unabhéngige Kodierer:innen analysierten die Doku-
mente hinsichtlich der deduktiv abgeleiteten Kategorien parallel, um die Reliabilitét
der Kodierungen sicherzustellen. Die Interrater-Reliabilitdt wurde mit Cohens
Kappa () berechnet und zeigte folgende Werte: instrumentelle Motive, x = .80; mo-
ralische Motive, x = .94; breite Definition von Diversitét, x = 1.00; enge Definition
von Diversitit, x = 1.00. Fiir die weiteren Berechnungen hinsichtlich der deduktiv
abgeleiteten Kategorien wurden die Kodierungen einer kodierenden Person heran-
gezogen.

Die induktive Kategorienbildung erfolgte zunichst durch eine Kodiererin. In einem
explorativen Schritt durchsuchte sie die ausgewahlten Dokumente systematisch nach
Textstellen, die die Universititen zur Forderung von Diversitit heranziehen. Bei
Textstellen, die weder den vorab definierten moralischen noch instrumentellen Ra-
tionalen zugeordnet werden konnten, wurde ein iibergreifender Oberbegriff gene-
riert, der als vorldufige Kategorienbezeichnung diente. Im Anschluss an die initiale
Kodierung fand ein kommunikativer Validierungsprozess statt: Die erste Kodiererin
diskutierte die emergenten Kategorien mit einem zweiten Kodierer. Durch diesen
kollegialen Abstimmungsprozess wurden die Oberbegriffe geschérft und prézisiert,
um die konzeptuelle Trennschirfe und Konsistenz der Kategorien zu gewéhrleisten.

4 Ergebnisse

Von den 78 durchsuchten Webseiten von Universititen bezogen sich 73 (93,59 %)
auf das Thema Diversitit. Dabei formulierten 65 (83,33 %) Universititen ein eigen-
standiges Diversitétsleitbild, wihrend acht (10,26 %) Diversitdt im Rahmen ihres
allgemeinen universitiren Leitbilds thematisierten. Die {ibrigen fiinf (6,41 %) Uni-
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versitdten nahmen auf ihren Webseiten keinen Bezug zum Thema Diversitit. Bezo-
gen auf alle 73 Universitdten, die sich auf das Thema Diversitdt auf ihren Webseiten
bezogen, machten 29 (39,72 %) Angaben zum Entstehungsprozess des Diversitits-
leitbildes und lieferten damit auch Hinweise zur organisationalen Einbettung (z. B.
»Das Leitbild Diversitidt wurde im Rahmen des Diversitits-Audits ,Vielfalt gestal-
ten‘ des Stifterverbandes fui die Deutsche Wissenschaft an der [Name der Universi-
tit] erarbeitet. Bestétigt vom Lenkungskreis im Diversitits-Audit in seiner Sitzung
am 14.11.2017. Zustimmend zur Kenntnis genommen vom Rektorat der [Name der
Universitét] in seiner Sitzung am 21.11.2017¢). Davon waren 28 Diversititsleitbilder
und eins ein allgemeines Leitbild mit Bezug zum Thema Diversitét.

Die erste Forschungsfrage bezog sich auf die Definitionen von Diversitéit an deut-
schen, staatlichen Universititen. In der Analyse zeigte sich, dass eine Kombination
aus enger und weiter Definition am haufigsten vorkam (43,84 %, z. B. ,,[...] und zu
erreichen, dass Hochschulzugang und Studienerfolg nicht von der kulturellen oder
sozialen Herkunft der Studierenden, ihrem Bildungs- und Erfahrungshintergrund
oder ihren Lebensumstinden abhidngen®), gefolgt von der engen Definition
(28,77 %, z. B. ,,Auf unserem Campus geschieht Leben in seiner ganzen Vielfalt,
hier steht der Mensch im Mittelpunkt — ganz gleich welcher Hautfarbe und Herkuntft,
welcher geschlechtlichen Identitit und welcher religiosen oder weltanschaulichen
Orientierung®) und keiner Definition (26,02 %). Nur eine Universitét (1,37 %) ver-
wendete eine ausschlieBlich weite, d. h. nur aus nicht-demografischen Merkmalen
bestehende Definition.

Im Rahmen der zweiten Forschungsfrage wurde untersucht, welche Rationale fiir die
Forderung von Diversitét in den Diversitétsleitbildern deutscher, staatlicher Univer-
sitdten genannt werden und wie héufig diese Rationale auftreten. Die Ergebnisse zei-
gen, dass 67 der untersuchten 73 Universititen (91,78 %) mindestens eine morali-
sche Begriindung (z. B. ,,Vielfalt anerkennen bedeutet, sie als gesellschaftliche Re-
alitdt und eigenstindigen Wert zu schétzen) anfuhren. Zudem nennen 58 Universi-
taten (79,45 %) mindestens eine instrumentelle Begriindung (z. B. ,,Die Universitat
ist davon liberzeugt, dass divers zusammengesetzte Arbeitsgruppen aufgrund der
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Vielfalt an Perspektiven, Fihigkeiten und Erfahrungen besonders gute Forschungs-
leistungen erzielen konnen®). Eine Mehrheit von 55 der untersuchten 73 Universiti-
ten (75,34 %) verwendet eine Kombination aus dem instrumentellen und morali-
schen Rational.

Ein Vergleich der Haufigkeit moralischer und instrumenteller Begriindungen ergab,
dass Universitdten im Durchschnitt mehr moralische Begriindungen (M = 3.03,
SD = 2.62) als instrumentelle Begriindungen (M = 1.60, SD = 1.53) nennen. Der Un-
terschied war statistisch signifikant, #(127.29) = 4.02, p < .001, und unterstreicht die
stirkere Betonung moralischer Argumentationen in den Leitbildern.

Zusitzlich wurden durch induktive Kategorienbildung weitere Rationale zur Forde-
rung von Diversitit identifiziert. Zu diesen gehdren Diversitit als gesetzliche Vor-
gabe, sowie die Betonung von Diversitit als Teil der universitdren Tradition. Die
Kategorie ,,Diversitit als gesetzliche Vorgabe® wurde in den (Diversitéts-)Leitbil-
dern von 17 Universitdten (23,29 %) kodiert. Diese Universititen begriindeten die
Forderung von Diversitét auf der Basis unterschiedlicher Gesetze (z. B. auf Basis
des AGG oder des Grundgesetzes). Hingegen betonten sieben Universitéten
(9,59 %), Diversitat als Teil ihrer Tradition aufzufassen. Dabei nahmen sie zumeist
Bezug auf die Reformbewegung der Hochschulen in den 1970er-Jahren. Eine Kate-
gorie, die in zwei Diversititsleitbildern vorkommt, kann auch als Hindernis bei der
Forderung von Diversitit aufgefasst werden: die Betrachtung von Diversitét als Ri-
siko (z. B. ,,In der positiven Grundannahme der [Name der Universitit], dass eine
von vielen Auswirkungen von Diversitét die Forderung wissenschaftlicher Exzellenz
ist, verschlief3t sich die Institution nicht der kritischen Frage, ob Diversitit wissen-
schaftlicher Exzellenz unter bestimmten Umstinden widerspricht.” Oder: ,,Diversi-
tat birgt jedoch auch Risiken und erzeugt Konflikte®).

Diese Kategorien ergénzen die deduktiv kodierten Motive und erweitern die Per-
spektive auf die Beweggriinde fiir die Férderung von Diversitit an deutschen Uni-
versititen. Eine Tabelle mit einer Ubersicht iiber alle Kategorien, inkl. Beispielen,
befindet sich im Anhang.
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5 Diskussion

5.1 Einordnung der Ergebnisse in den aktuellen
Forschungsstand

In den vergangenen Jahren hat die Bewusstheit fiir Diversitit an Universitdten in
Deutschland deutlich zugenommen. Wéhrend Thme und Stiirmer (2019) zeigten,
dass 51 % der Universititen iiber ein eigenes Diversititsleitbild verfligten, waren es
in der vorliegenden Studie iiber 83 %. Insgesamt thematisierten tiber 93 % der Uni-
versitdten in der vorliegenden Studie Diversitét auf ihren Webseiten, wihrend es bei
IThme und Stiirmer (2019) nur 76 % waren. Jedoch machten nur etwa 40 % der Uni-
versititen Angaben zum Entstehungsprozess der Leitbilder und damit zur organisa-
tionalen Einbettung. In den restlichen 60 % der Félle wurden diese Informationen
nicht transparent gemacht.

Universititen in Deutschland definieren Diversitdt am héufigsten anhand demogra-
fischer Merkmale und zusitzlicher allgemeiner Eigenschaften, wie z. B. Interessen
und politische Ansichten (44 %). Am zweithdufigsten verwenden sie eine Definition
mit ausschlieBlich demografischen Merkmalen (29 %), gut ein Viertel verwendet gar
keine Definition (26 %) und nur eine Universitit (1,4 %) definiert Diversitit aus-
schlieBlich anhand allgemeiner Eigenschaften. Diese Zahlen weichen von den von
Kirby et al. (2023) in den USA gefundenen ab. Dort war die am héufigsten gefun-
dene Definition eine breite (38 %), d. h. mit ausschlielich allgemeinen Eigenschaf-
ten, gefolgt von einer kombinierten Definition (29 %), keiner Definition (22 %) und
einer engen Definition, die nur demografische Merkmale einbezog (11 %). Da Kirby
et al. (2023) jedoch Unternehmen untersuchten, ist die Vergleichbarkeit einge-
schriankt. Unternehmen sind geleitet von wirtschaftlichen Interessen, was sie teil-
weise von staatlichen Organisationen unterscheidet.

Hinsichtlich des Rationals war das moralische Rational in der vorliegenden Studie
am weitesten verbreitet. 67 Universititen (93,59 %) verwendeten es. Betrachtete
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man die Anzahl der Textstellen, an denen die Universititen die Férderung von Diver-
sitdt begriindeten, verwendeten Universitdten auch durchschnittlich mehr moralische
Begriindungen als instrumentelle. Dennoch war auch das instrumentelle Rational
weit verbreitet. 58 Universititen (79,45 %) verwendeten es. 55 Universititen
(75,34 %) verwendeten eine Kombination aus dem instrumentellen und moralischen
Rational. Diese Zahlen weichen deutlich von den von Starck et al. (2021) gefunde-
nen in den USA ab. Dort war die Pravalenz des instrumentellen Rationals grofer als
die des moralischen Rationals. Ein weiteres Rational, mit dem 23,29 % der Univer-
sitdten die Forderung von Diversitit begriindeten, waren gesetzliche Verpflichtun-
gen. Dieses Rational und dessen Auswirkungen wurden in den vorliegenden Studien
bislang nicht untersucht. Es erscheint aber relevant, potenzielle Auswirkungen zu
untersuchen. So konnten die Diversitdtsbemiithungen einer Organisation als wenig
glaubwiirdig und ,,intrinsisch* motiviert empfunden werden, wenn sie anhand ge-
setzlicher Verpflichtungen begriindet werden. Zuséitzlich wurden in der vorliegen-
den Studie weitere Rationale identifiziert, die aber jeweils nur in wenigen Féllen
Anwendung fanden.

5.2 Limitationen

Die vorliegende Studie konnte zeigen, dass auch Universitéten in Deutschland hiu-
fig Diversitét definieren und ein oder mehrere Rationale zur Férderung von Diversi-
tdt verwenden. Sie ist aber auch mit einigen Einschrankungen verbunden. Zunéichst
einmal wurden nur staatliche Universitdten in Deutschland untersucht. Diese Aus-
wahl erfolgte aufgrund der besonders hohen sozialen Selektivitét von Universitéten
im Vergleich zu Hochschulen fiir angewandte Wissenschaften (Kroher et al., 2021)
und der damit verbundenen Notwendigkeit, die Férderung von Diversitit zu steigern.
Ein zweiter Grund war, die Stichprobengrofie zu begrenzen, um die Machbarkeit der
Studie zu gewdhrleisten. Es wire jedoch wichtig, dariiber hinaus kiinftig auch einen
Status Quo, sowohl fiir Universititen in Osterreich, der deutschsprachigen Schweiz
und fiir Hochschulen fiir angewandte Wissenschaften zu erheben. Insbesondere
Hochschulen fiir angewandte Wissenschaften gelten als weniger sozial selektiv
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(Kroher et al., 2021), was sich auch auf die Kommunikation von Diversitétsstrate-
gien auswirken konnte.

Eine zweite Limitation der Studie betrifft die Quantifizierung des Vorkommens der
Rationale. Diese erfolgte einmal auf Ebene des Dokuments (Rational liegt vor vs.
Rational liegt nicht vor) und anhand der Anzahl der in den (Diversitéts-)Leitbildern
kodierten Textstellen. Eine reine Anzahl von Textstellen ist jedoch u. U. nicht aus-
sagekriftig fiir die Stirke der Begriindungen und kann allenfalls Hinweise fiir deren
Bedeutsamkeit liefern.

5.3 Ausblick

Vor dem Hintergrund der Ergebnisse dieser Studie erscheint es wichtig, die Auswir-
kungen der Definitionen von Diversitdt und der Rationale fiir die Férderung von
Diversitit auf verschiedene Studierendengruppen, z. B. hinsichtlich ihrer Abschluss-
raten, ihres Zugehorigkeitsgefiihls und ihrer Abschlussnoten, auch im deutschspra-
chigen Raum zu untersuchen. Sollten die in den USA gefundenen positiven Effekte
des moralischen Rationals im deutschsprachigen Raum repliziert werden, kdnnten
Universititen ihre Diversitétsstrategien gezielt dahingehend optimieren, verstérkt
moralische Werte in den Vordergrund zu stellen. Dadurch liee sich nicht nur eine
inklusivere Campus-Kultur férdern, sondern auch eine bessere Unterstiitzung und
Integration von Personen aus marginalisierten Gruppen erreichen.

Gerade weil inzwischen nahezu alle Universitdten Diversitdt auf ihren Webseiten
thematisieren, erscheint es umso bedeutsamer, in kiinftiger Forschung empirisch be-
lastbare Daten zu den Auswirkungen der Darstellungen zu generieren. Nur so kann
die Absicht, Diversitdt mithilfe kommunikativer Mittel zu fordern, auch tatsdchlich
zielgerichtet verfolgt werden.
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Anhang

Anhang A: Liste der untersuchten Universitaten

1. RWTH Aachen University

2. Universitdt Augsburg

3. Otto-Friedrich-Universitit Bamberg

4. Universitit Bayreuth

5. Freie Universitédt Berlin

6. Humboldt-Universitét zu Berlin

7. Technische Universitit Berlin

8. Universitét Bielefeld

9. Ruhr-Universitdt Bochum

10. Rheinische Friedrich-Wilhelms-Universitit Bonn
11. Technische Universitdt Braunschweig

12. Universitdt Bremen

13. Technische Universitit Clausthal

14. Brandenburgische Technische Universitdt Cottbus-Senftenberg
15. Technische Universitit Darmstadt

16. Technische Universitdt Dortmund

17. Technische Universitit Dresden

18. Universitéit Duisburg-Essen
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19.
20.
21.
22.
23.
24.
25.
26.
27.
28.
29.
30.
31.
32.
33.
34.
35.
36.
37.
38.
39.
40.

Heinrich-Heine Universitét Diisseldorf

Universitét Erfurt

Friedrich-Alexander-Universitit Erlangen-Niirnberg
Europa-Universitit Flensburg

Johann-Wolfgang Goethe-Universitdt Frankfurt am Main
Europa-Universitit Viadrina Frankfurt (Oder)
Albert-Ludwigs-Universitét Freiburg im Breisgau
Justus-Liebig-Universitit GieBBen
Georg-August-Universitit Gottingen

Universitét Greifswald

FernUniversitét in Hagen

Martin-Luther-Universitit Halle-Wittenberg

HafenCity Universitdit Hamburg

Helmut-Schmidt-Universitit/ Universitit der Bundeswehr Hamburg

Universitit Hamburg

Gottfried Wilhelm Leibniz Universitit Hannover
Medizinische Hochschule Hannover

Universitit Heidelberg

Stiftung Universitdt Hildesheim

Universitdt Hohenheim

Technische Universitit [Imenau

Friedrich-Schiller-Universitit Jena
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41. Rheinland-Pfilzisch Technische Universitit Kaiserslautern-Landau
42. Karlsruher Institut fiir Technologie

43. Universitéit Kassel

44. Christian-Albrechts-Universitét zu Kiel
45. Universitét zu Koln

46. Universitit Konstanz

47. Universitét Leipzig

48. Universitét zu Liibeck

49. Leuphana Universitét Liineburg

50. Otto-von-Guericke-Universitit Magdeburg
51. Johannes Gutenberg-Universitiat Mainz

52. Universitdt Mannheim

53. Philipps-Universitdt Marburg

54. Ludwig-Maximilians-Universitdt Miinchen
55. Technische Universitdt Miinchen
56. Miinchen, Universitit der Bundeswehr

57. Westfilische Wilhelms-Universitit Miinster
58. Carl von Ossietzky Universitét Oldenburg
59. Universitit Osnabriick

60. Universitit Paderborn

61. Universitét Passau

62. Universitit Potsdam

256



ZFHE Jg. 20 / Nr. 2 (Juni 2025) S. 239-260

63.
64.
65.
66.
67.
68.
69.
70.
71.
72.

Universitit Regensburg

Universitit Rostock

Universitét des Saarlandes
Universitét Siegen

Universitét Stuttgart

Eberhard Karls Universitét Tiibingen
Universitdt Ulm

Universitdt Vechta
Bauhaus-Universitdt Weimar

Bergische Universitdt Wuppertal
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Anhang B: Tabelle 1

Code Beschreibung Beispiel(e)
Definition von

Diversitat

Non-demografische, Merkmale, die nicht ,,Vielfalt der Ideen,

individuelle
Charakteristika

Demografische
Definition

demografisch sind und die
gesetzlich nicht

geschiitzt sind

z. B. Personlichkeit,
Fahigkeiten, Lebens- oder
Arbeitserfahrungen

Talente und
Erfahrungshintergriinde*

,jedes Individuum mit sei-
nen vielfaltigen
Kompetenzen,
Hintergriinden und
Lebenssituationen®

alle AGG-Dimensionen mit
Ergidnzungen fiir den Kon-
text Universitit; Gender,
Ethnizitdt und sexuelle Ori-
entierung, Behinderung, so-
ziodbkonomischer Status,
Religion/

Weltanschauung,
Bildungshintergrund, Care-
Verpflichtungen

,,von Menschen
unterschiedlichen
Geschlechts, sexueller Ori-
entierung

und Identitit,
unterschiedlicher
kultureller und sozialer Her-
kunft, Nationalitat, Reli-
gion“
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Rational zur
Forderung
von Diversitit

Diversitit ist
instrumentell

Das Leitbild nennt
mindestens einen

Nutzen, den Diversitit der
Universitit bietet

,,Die Universitat ist

davon iiberzeugt, dass
divers zusammengesetzte
Arbeitsgruppen aufgrund
der Vielfalt an Perspekti-
ven, Féhigkeiten und
Erfahrungen besonders gute
Forschungsleistungen erzie-
len kénnen*

Diversitat ist moralisch

Das Leitbild prisentiert
Diversitit als Wert an sich

,,Vielfalt anerkennen
bedeutet, sie als
gesellschaftliche Realitit
und eigenstindigen Wert zu
schdtzen®

Diversitit als gesetzliche
Vorgabe

Das Leitbild betont
gesetzliche Vorgaben zur
Forderung von Diversitét
(z. B. Grundgesetz Artikel
3; AGG — Allgemeines
Gleichstellungsgesetz).

,,Zunéchst leitet sich die
Verpflichtung zur Gleich-
stellung und Nicht-Diskri-
minierung aus Artikel 3 des
Grundgesetzes ab*
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Diversitit als Tradition

Das Leitbild présentiert
Diversitit als mit der
Geschichte

der Universitét
verbunden.

,»Als Forschungs- und Bil-
dungsinstitution mit ge-
samtgesellschaftlicher Ver-
antwortung, zu deren
Selbstverstidndnis der
offene Umgang mit
Vielfalt traditionell

gehort™

Diversitat als Risiko

Das Leitbild benennt
Risiken, die von
Diversitét ausgehen.

»Diversitit birgt jedoch
auch Risiken und erzeugt
Konflikte*
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