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1 Einleitung 

„Wenn nicht hier, wo dann?”1 fragt Heinemann, um anzuzeigen, dass Hoch-

schulen besonders günstige Voraussetzungen zur Umsetzung von Diversity 

Management bieten. Dies ist eine logische Konsequenz der bildungspolitischen 

Entwicklung innerhalb Europas. Denn im Rahmen des Bologna-Prozesses gilt 

es, die Bildungsgerechtigkeit weiter zu fördern, indem soziale und geschlech-

terspezifische Ungleichheiten auf nationaler und europäischer Ebene abgebaut 

werden.2 Hochschulen sind daher gefordert, ein aktives Diversity Management 

zu betreiben, wobei sich insbesondere für den Bereich Lehre und Lernen ver-

schiedene Handlungsebenen ergeben:3 

 Zum einen sind die beteiligten Akteure, also Studierende und Lehrende, 

gefragt: Welche Studienstrategien bestehen für das Lernen? Welche 

Grundhaltung ist bei den Lehrenden zu erkennen?  

 Zum anderen sind die Systeme der Hochschulorganisationen zu hinter-

fragen: Welche Strukturen existieren? Wie sind Curricula aufgebaut und 

Module beschrieben? Welche didaktischen Grundlagen bestehen? 

Zusammenfassen lassen sich diese Aspekte unter ‚Diversity Management in 

der Lehre‘. Zielsetzung der vorliegenden Arbeit ist es, zunächst zu beschreiben, 

wie Diversity Management aktuell an Hochschulen in Deutschland allgemein 

sowie spezifisch an der FOM Hochschule verankert ist, um auf dieser Basis und 

ausgehend von einer Befragung von Studierenden und Lehrenden konkrete 

Handlungsempfehlungen für die Ausgestaltung der Lehre – inhaltlich wie didak-

tisch – ableiten zu können. 

Aufbauend auf der kurzen Einordnung der Begriffe Diversity und Diversity Ma-

nagement wird zunächst ein Überblick über den Einsatz von Diversity Manage-

ment im Hochschulbereich in Deutschland mit Fokus auf Nordrhein-Westfalen 

gegeben, wobei vier wesentliche Handlungsfelder vorgestellt werden. Diese 

werden anschließend für die FOM Hochschule reflektiert und angepasst. Es 

folgt die Vorstellung und Auswertung der empirischen Studie. Um verschiedene 

Perspektiven auf das Thema ‚Diversity Management in der Lehre‘ zu erhalten, 

                                                      

1 Heinemann (2013): 213. 
2 Vgl. Konferenz der europäischen Hochschulministerinnen und -minister (2003): 1. 
3 Vgl. Auferkorte-Michaelis 2013, 1. Diversity Tag für Fachhochschule, Präsentation 



 

werden unterschiedliche Akteure quantitativ befragt. Zum einen wird die Per-

spektive der Studierenden in diesem Kontext erfasst, zum anderen die Meinung 

der Lehrenden abgefragt. So ist es möglich, durch die Zusammenführung der 

beiden Ansichten vor dem Hintergrund der zuvor skizzierten Rahmenbedingun-

gen konkrete Handlungsempfehlungen speziell für die FOM Hochschule sowie 

allgemein für die Managementausbildung abzuleiten. 

2 Diversity Management in der Hochschule 

2.1 Diversity und Diversity Management 

Einheitliche Definitionen liegen in der Literatur weder für Diversity noch für 

Diversity Management vor. Weitgehender Konsens besteht darin, dass der Be-

griff Diversity vor allem die Verschiedenheit, Heterogenität und Individualität der 

Mitglieder einer Organisation oder einer Gesellschaft bezeichnet. Dabei muss 

berücksichtigt werden, dass die Mitglieder bei aller Heterogenität zumeist auch 

Gemeinsamkeiten aufweisen, die zum Zusammenhalt der Organisation oder 

Gesellschaft beitragen.4 Die Definition von Thomas fasst beide Aspekte 

zusammen: „Diversity refers to any mixture of items characterized by differ-

ences and similarities“.5 

Dieses Verständnis, das vor allem in den USA weitgehend Anwendung findet,6 

wird im weiteren Verlauf verwendet. Diversity wird daran angelehnt oft mit Viel-

falt übersetzt. Dabei ist der Begriff Vielfalt in der Regel positiv besetzt, d.h. Viel-

falt wird implizit als Bereicherung und Chance gegenüber einer eher als mono-

ton verstandenen Homogenität betrachtet.7 

Die Vielfalt innerhalb einer Gesellschaft oder Organisation lässt sich in ver-

schiedene Aspekte unterteilen. Zu deren Einteilung existieren unterschiedliche 

Ansätze; verbreitet ist dabei eine Einteilung in primäre und sekundäre Dimensi-

                                                      

4 Vgl. Hansen (2007): 25; Vinz / Schiederig (2010): 26; Berg (2010): 9, Sepehri / Wagner 
 (2002): 127, 128. 
5 Thomas (1996): 5. 
6 Vgl. Hansen (2007): 25. 
7 Vgl. Vinz / Schiederig (2010): 26; Knapp (2013): 42, 43. 



 

onen, wobei sich sechs primäre Dimensionen von Diversity, die sogenannten 

‚Big 6‘, in den meisten Veröffentlichungen durchgesetzt haben:8 

 Geschlecht 

 Alter 

 Ethnischer Hintergrund/ Nationalität 

 Religion 

 Physische Fähigkeiten/ Behinderungen 

 Sexuelle Orientierung 

Die primären Dimensionen sind weitgehend gegeben und prägen den Lebens-

weg eines Menschen. Die ‚Big 6‘ finden sich als Kategorien in den EU-

Richtlinien zur Nichtdiskriminierung wider.9 Sie haben auch Einzug in das deut-

sche Recht gefunden und werden in § 1 des Allgemeinen Gleichbehandlungs-

gesetzes (AGG) angesprochen.10 Auch bekannte Initiativen wie z.B. die ‚Charta 

der Vielfalt‘ beziehen sich auf diese primären Dimensionen.11 Sekundäre Di-

mensionen von Diversity sind Merkmale, die im Laufe des Lebens von einer 

Person erworben werden. Die Ausdifferenzierung der sekundären Dimensionen 

ist sehr breit gestreut; zu ihnen zählen z.B. Ausbildung, Wohnregion, Einkom-

men, Familienstand und Berufserfahrung, aber auch Merkmale wie Humor oder 

Allgemeinbildung.12 Auch in relativ homogenen Gesellschaften oder Organisati-

onen sind anhand der sekundären Dimensionen wesentliche Unterschiede fest-

stellbar. Die vorliegende Arbeit konzentriert sich auf die offensichtlicheren und 

empirisch besser erfassbaren primären Dimensionen von Diversity Manage-

ment mit Fokus auf Organisationen. 

                                                      

8 Vgl. Vinz / Schiederig (2010): 28; Berg (2010): 8, Klein (2012): 161. Siehe auch die Übersicht 
 bei Vedder (2006): 12. Trotz der weiten Verbreitung ist die Klassifizierung dieser sechs
 Dimension als primär nicht unumstritten. Einige Auffassungen betrachten nur die Dimensionen 
 Geschlecht, Alter und ethnischer Hintergrund als primär, da diese  sichtbare bzw. wahrnehm-
 bare Unterschiede beschreiben. Vgl. Spelsberg (2013): 30. 
9 Vgl. Köppel / Yan / Lüdicke (2007): 7; Stuber / Wittig (2007): 67. 
10 Die Dimension ethnischer Hintergrund wird dort um den Begriff „Rasse“ erweitert. Vgl. 
 zur Begründung Klose (2010): 69 und zur problematischen Verwendung des Begriffs „Rasse“ 
 in der Gesetzgebung Cremer (2008): 12. 
11 Vgl. den Wortlaut der Charta unter http://www.charta-der-vielfalt.de/charta-der-vielfalt/die-
 charta-im-wortlaut.html. Vgl. zur Erläuterung der Charta der Vielfalt Gliederungspunkt 2.3.1. 
12 Vgl. Hof (2012): 6; Sepehri / Wagner (2002): 131f. Vgl. zu weiteren möglichen Differenzierungs-
 ansätzen Spelsberg (2013): 30, 31. 



 

Wird Diversity, wie dargestellt, als mehrdimensionale Vielfalt der Mitglieder ver-

standen, die einer Organisation Chancen ermöglicht, liegt es nahe, dass zur 

Nutzung dieser Chancen ein Diversity Management benötigt wird. Vielfalt kann 

aus Sicht einer Organisation einen durchaus ambivalenten Charakter haben 

und, wenn sie nicht gesteuert wird, auch negative Effekte bewirken, z.B. zur 

Vergrößerung von Kommunikations- und Kooperationsbarrieren beitragen.13 

Nach einer Meta-Analyse von Bell et al. können etwa die Dimensionen Nationa-

lität/ethnischer Hintergrund und Geschlecht einen leicht negativen Einfluss auf 

die Performance von Arbeitsgruppen haben.14  

Cox definiert unter Berücksichtigung der Chancen und Risiken von Vielfalt Di-

versity Management wie folgt: „… planning and implementing organizational 

systems and practices to manage people so that potential advantages of diver-

sity are maximized while the disadvantages are minimized“.15 In Anlehnung 

daran bezeichnet Diversity Management in der vorliegenden Untersuchung ein 

Managementkonzept, welches bestrebt ist, die Chancen, die die Vielfalt von 

Organisationsmitgliedern bietet, gezielt und bestmöglich auszuschöpfen.16 

Insbesondere die Definition von Cox macht deutlich, dass Diversity Manage-

ment ökonomische Ziele verfolgt.17 Diese betriebswirtschaftliche Ausrichtung 

stellt einen Kritikpunkt an dem Konzept dar. Historisch betrachtet sind die Wur-

zeln des Diversity Managements vor allem in amerikanischen Bürgerrechtsbe-

wegungen zu verorten, die sich seit Beginn der 1960er Jahre verstärkt gegen 

ihre gesellschaftliche Diskriminierung zur Wehr setzten, z.B. bei der National 

Council of Negro Women (NCNW).18 Vor diesem Hintergrund kann Diversity 

Management alternativ auch ethisch ausgerichtet als Ansatz zur Bekämpfung 

von Diskriminierung und Herstellung von Gleichberechtigung aufgefasst wer-

den. Erst seit den späten 1980er Jahren begann sich eine betriebswirtschaftli-

che Ausrichtung durchzusetzen. Hierzu trug z.B. der Workforce 2000-Report 

                                                      

13 Vgl. Schröer (2006): 61, Gebert (2004): 415 
14 Vgl. Bell et al (2011): 710, 728-730. 
15 Cox (1994): 11. 
16 Vgl. dazu Hansen (2007): 26. 
17 Vgl. Schraudner / Hochfeld (2010): 12. 
18 Weitere Gruppierungen von Minderheiten, die bei dieser Entwicklung eine Rolle spielten, waren 
 das American Indian Movement (AIM) und die Grey Panthers. Auch die Stonewall Riots, eine 
 Serie von Konflikten zwischen Homosexuellen und Polizei in New York, können in diesen Zu
 sammenhang eigeordnet werden. Vgl. dazu die ausführliche Darstellung bei Vedder (2006): 2-4 
 sowie bei Hof (2012): 8-11 m. w. Nachw. 



 

bei, der in den USA einen drohenden Fachkräftemangel prognostizierte. Dies 

führte zu der Einsicht, dass auch das Arbeitskräftepotential von Minderheiten-

gruppen besser ausgeschöpft werden muss.19 Diese ökonomische Interpretati-

on ist inzwischen vorherrschend und findet auch in diversen Programmen vieler 

Unternehmen Anwendung.20 

In Deutschland ist seit dem Ende der 1990er Jahre eine vermehrte Anwendung 

von Aspekten des Diversity Managements in den Unternehmen festzustellen. 

Süß und Kleiner (2006) stellen dieses Ergebnis einer empirischen Studie wie 

folgt dar: 

 

Abbildung 1: Verbreitung von DiM in Deutschland21 

Darüber hinaus machen die Autoren das Jahr 1998 als Beginn eines boomarti-

gen Anstiegs auch der wissenschaftlichen Publikationen zum Thema Diversity 

                                                      

19 Vgl. dazu Berg (2010): 8; Vedder (2006): 5, 6. 
20 Für den Einsatz von Diversity Management speziell im Hochschulbereich ist es jedoch 
 dienlich, neben der „Business-Perspektive“ auch die „Equity-Perspektive“ im Hinterkopf 
 zu behalten. Vgl. zu diesen Begriffen Krell (2013): 63; Vedder (2006): 7. 
21 Quelle: Süß / Kleiner (2006): 63. 
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Management aus.22 Süß präzisiert diesen Befund 2009 anhand einer Literatur-

analyse; mit der er aufzeigt, dass es angebracht scheint, den Beginn des 

boomartigen Anstiegs einige Jahre nach hinten zu verschieben. 

 

Abbildung 2: Wissenschaftliche Publikationen zu DiM23 

Im Jahr 2007 konstatiert eine Studie der Bertelsmann Stiftung unter Bezug-

nahme auf die obigen Werte einen weiteren Anstieg der Verbreitung, weist je-

doch auch darauf hin, dass im Vergleich zu den USA in deutschen Unterneh-

men die Umsetzung von Maßnahmen des Diversity Managements deutlich spä-

ter begonnen hat. In der Studie wird weiterhin erheblicher Nachholbedarf in 

diesem Bereich festgestellt. Zudem ist Diversity Management vor allem in gro-

ßen Unternehmen ein Thema; in kleinen und mittelständischen Unternehmen 

wird eher zurückhaltend auf diese Thematik reagiert.24 

                                                      

22 Vgl. Süß / Kleiner (2006): 62. Die Studie zur Verbreitung von Diversity Management in 
 deutschen Unternehmen beruht auf einer Befragung von Managerinnen und Managern 
 sowie Betriebsrätinnen und Betriebsräten (n=40). Vgl. ebenda: 61. 
23 Quelle: in Anlehnung an Süß (2009): 185. Die Ergebnisse beruhen auf einer Literaturanalyse 
 der Datenbank WISO-NET und zeigen kumuliert die Treffer für die Begriffe „Diversity Manage
 ment“ sowie „Managing Diversity“. 
24 Vgl. Köppel / Yan / Lüdicke (2007): 7-9; Weißbach / Weißbach / Kipp (2008): 6. 
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Eine Besonderheit in Deutschland liegt darin, dass ein deutlicher Schwerpunkt 

auf der Dimension Geschlecht liegt. Dabei wird meist der englische Begriff 

Gender verwendet, weil dieser die sozialen, kulturellen und historischen Dimen-

sionen von Geschlecht, die oftmals auschlaggebend für Benachteiligungen von 

Frauen sind, bezeichnet. Der Begriff Gender dreht sich also um die Fragestel-

lungen ‚Was gilt als weiblich?‘ und ‚Was gilt als männlich?‘. Im Gegensatz dazu 

bezeichnet der englische Begriff ‚sex‘ die biologischen Dimensionen von Ge-

schlecht. In der deutschen Sprache nimmt der Begriff Geschlecht eine derartige 

Unterteilung nicht vor.25 Relativ verbreitet sind in größeren Unternehmen in 

Deutschland Gender Mainstreaming-Programme, die eine Gleichstellung der 

Geschlechter durch Maßnahmen der Organisations- und Personalentwicklung 

anstreben. Solche Programme werden u.a. von der deutschen Telekom, Luft-

hansa, Volkswagen, der Deutschen Bank und öffentlichen Verwaltungen ge-

nutzt. Konzepte zur aktiven Einbindung der weiteren primären Diversity Dimen-

sionen sind in Deutschland dagegen bisher vergleichsweise gering ausge-

prägt.26 

Abschließend stellt sich die Frage, ob es sich aufgrund der Klassifizierung von 

Diversity Management als Managementkonzept mit normativen Charakter so-

wie der schnellen Verbreitung in großen Unternehmen und in fachwissenschaft-

lichen Publikationen nicht lediglich um eine sogenannte Managementmode 

handelt.27 Süß zeigt in seiner Habilitationsschrift zu dieser Fragestellung, dass 

Diversity Management zwar durchaus einige Punkte eines ‚Modethemas‘ auf-

weist, insgesamt aber mehrere Punkte für die Etablierung von Diversity Ma-

nagement als langlebiges Konzept sprechen, z.B. die seit Jahrzehnten vorhan-

dene Implementierung in amerikanischen Unternehmen, erste Ansätze von 

theoretischer Fundierung oder die Ausdehnung der Umsetzung über die Di-

mension Geschlecht hinaus.28 Das seit diesem im Jahr 2009 veröffentlichten 

Befund anhaltend vorhandene Interesse an der Thematik bestätigt die Annah-

me, dass es sich bei Diversity Management um mehr als ein Modethema han-

delt. 

                                                      

25 Vgl. dazu Mense (2013): 13f. 
26 Vgl. Stahr (2009): 30. Einen konzeptioneller Abgleich von Diversity Management und Gender 
 Mainstreaming nimmt Krell (2009) vor. Weiteres u.a. bei Seng / Zimmer / Krol (2009): 38. 
27 Zum normativen Charakter von Diversity Management vgl. Behr (2010): 2. 
28 Vgl. dazu ausführlich Süß (2009): 251-254. 



 

2.2 Definition von Diversity Management im Hochschulbereich 

Wie oben gezeigt, hat sich im Unternehmensbereich weithin die ‚Business-

Perspektive‘ gegenüber der ‚Equity-Perspektive‘ von Diversity Management 

durchgesetzt. Auch Hochschulen sind zunehmend marktwirtschaftlichen Geset-

zen unterworfen und versuchen sich durch Diversity Management Wettbe-

werbsvorteile zu schaffen.29 Gleichzeitig haben sie aber einen gesellschaftli-

chen Bildungsauftrag zu erfüllen.30 Diese Doppelorientierung der Hochschulen 

findet sich im Bologna-Prozess besonders deutlich wieder. Im Kommuniqué der 

Konferenz vom 19. September 2003 heißt es beispielsweise: 

„Die Notwendigkeit, die Wettbewerbsfähigkeit zu verbessern, muss mit dem 

Ziel, der sozialen Dimension des Europäischen Hochschulraumes größere Be-

deutung zu geben, in Einklang gebracht werden; dabei geht es um die Stärkung 

des sozialen Zusammenhalts sowie den Abbau sozialer und geschlechtsspezi-

fischer Ungleichheit auf nationaler und europäischer Ebene.“31 

Bildung spielt im Kampf gegen Diskriminierungen verschiedener Art seit jeher 

eine entscheidende Rolle.32 Hinzu kommt eine besondere rechtliche Situation: 

In Deutschland sind Hochschulen gesetzlich verpflichtet, bestimmte Diversity 

Dimensionen besonders zu berücksichtigen. Das Hochschulrahmengesetz 

schreibt z.B. die Förderung von Studierenden mit Behinderungen (§ 2 Abs. 4 

HRG) sowie das Hinwirken auf die Gleichberechtigung von Frauen und Män-

nern vor (§ 3 HRG). 

Ausgehend von diesen speziellen Rahmenbedingungen bietet es sich für den 

Hochschulbereich an, die verwendete Definition von Diversity Management 

dahingehend zu erweitern, dass sie neben der ökonomischen Perspektive auch 

Aspekte der ursprünglichen Gleichberechtigungsperspektive erfasst. In Über-

einstimmung mit dieser Auffassung betrachtet z.B. Heinemann die Hochschule 

als genuinen Ort für ein Diversity Management, welches sowohl ethische als 

                                                      

29 Die Statements von deutschen Hochschulen, die als führend im Bereich Diversity Management 
 gelten, betonen den marktwirtschaftlichen Aspekt sehr deutlich, indem sie u.a. auf den „Wett
 bewerb um die besten Köpfe“ hinweisen. Vgl. für die RWTH Aachen und die Universität Duis-
 burg-Essen Buß (2010): 146. 
30 Vgl. Heitzmann / Klein (2012): 7. 
31 Konferenz der europäischen Hochschulministerinnen und -minister (2003): 1. Vgl. dazu 
 Klappenbach (2009): 58-60, die die Integration der sozialen Dimensionen in den Bologna-
 Prozess besonders herausstellt. 
32 Vgl. Sacksofsky (2013): 97. 



 

auch wirtschaftliche Ausrichtungen einander ergänzend beinhaltet.33 Vedder 

unterstreicht diesen ergänzenden Ansatz, indem er betont, dass Hochschulen 

durch Berücksichtigung der ‚Equity-Perspektive‘ auch aus Sicht der ‚Business-

Perspektive‘ langfristig profitieren, z.B. durch einen Aufstieg in Hochschulran-

kings und somit im Wettbewerb um die Studierenden.34 Letztendlich lässt sich 

diese ergänzende Auffassung mit einem pragmatischen Satz zusammenfassen: 

„Intoleranz verträgt sich nicht gut mit dem Markt“35. 

Gestützt auf das einerseits an ökonomische Notwendigkeiten, andererseits an 

den klassischen Bildungsauftrag anknüpfende Verständnis von Diversity Ma-

nagement im Hochschulbereich lassen sich vier klassische Handlungsfelder 

beschreiben, die im Folgenden detaillierter betrachtet werden.36 

2.3 Handlungsfelder von Diversity Management im Hochschulbereich 

2.3.1 Institutionalisierung von Diversity Management 

Wird Diversity Management zunächst als Beschäftigungsfeld der Hochschullei-

tung betrachtet, so beschreibt das Handlungsfeld Institutionalisierung alle Aktivi-

täten, die Organisation Hochschule unter Diversity Aspekten zu strukturieren 

und weiterzuentwickeln. Indikatoren in diesem Kontext können sein:37 

  

                                                      

33 Vgl. Heinemann (2013): 212f. 
34 Vgl. Vedder (2006b): 37. Siehe zu dieser Auffassung auch Klein (2012): 156. 
35 Bendixs (2000): 226. 
36 Mit der im Folgenden vorgestellten Einteilung in allgemeine Handlungsfelder folgt diese 
 Arbeit z.B. Vedder. Eine andere, deutlich speziellere Aufteilung nimmt der Stifterverband 
 für die Deutsche Wissenschaft vor, der ausgehend von seinem Auditierungsverfahren 
 ‚Vielfalt gestalten‘ insgesamt sieben Handlungsfelder von Diversity Management an Hochschu-
 len identifiziert: Strategie und Struktur, Studium und Lehre, Service und Beratung, interne 
 Kommunikation und Partizipation, externe Kommunikation, Personalmanagement sowie IT und 
 Liegenschaften. Vgl. Stifterverband für die Deutsche Wissenschaft (2012): 6, 7. Siehe dazu 
 auch Spelsberg (2013): 16. 
37 Die folgenden Indikatoren sind angelehnt an eine Studie über staatliche Hochschulen  in Nord-
 rhein-Westfalen von Jansen-Schulz / Kortendiek / Poguntke (2011). Dort werden darüber hin-
 aus Diversity-Projekte und zielgruppenspezifische Maßnahmen als zusätzlicher Indikator zur 
 Institutionalisierung angeführt. Im Rahmen der in der vorliegenden Arbeit benutzen Handlungs-
 felder von Diversity Management an Hochschulen wird dieser Indikator jedoch eher dem Hand-
 lungsfeld ‚Förderung der Vielfalt unter den Studierenden‘ zugeordnet. Vgl. Jansen-Schulz / 
 Kortendiek / Poguntke (2011): 2. 



 

 Verankerung von Diversity im Leitbild der Hochschule 

Da im Leitbild wenige zentrale Grundprinzipien sowie das Selbstver-

ständnis und die angestrebte Kultur einer Organisation festgehalten 

werden, ist die Erwähnung von Diversity im Leitbild einer Hochschule 

ein Indiz für eine Institutionalisierung. Im Jahr 2011 hatten nach einer 

Studie des Netzwerks für Frauen- und Geschlechterforschung NRW 

acht von 37 staatlichen Hochschulen in Nordrhein-Westfalen Diversity 

im Leitbild verankert (22%). Bei sieben weiteren Hochschulen fand sich 

eine Erwähnung an Leitbildern untergeordneter Einrichtungen wie z.B. 

Fakultäten oder Fachbereichen.38 

 Diversity Management-Einrichtungen 

Unter diesem Punkt ist die institutionelle Verankerung von Diversity 

Management im Organigramm der Hochschule zu verstehen. Dies kann 

auf unterschiedlicher Ebene geschehen; die aktuell organisatorisch 

höchste Verankerung ist die eines eigenständigen Prorektorats oder ei-

ner Vize-Präsidentschaft. Auf organisatorisch tiefer angesetzter Ebene 

ist z.B. die Einsetzung einer Stabsstelle oder einer Diversity-

Beauftragten denkbar. 2011 hatten fünf staatliche Hochschulen in NRW 

eine solche Verankerung vorzuweisen (14%), drei davon in Form eines 

Prorektorats.39 Im Idealfall ergänzen sich Leitbild und Diversity Ma-

nagement-Einrichtung, d.h. das im Leitbild genannte Selbstverständnis 

wird u.a. durch eine entsprechende Einrichtung in der Organisation 

umgesetzt. In der angeführten Studie hatte 2011 von den staatlichen 

NRW-Hochschulen lediglich die Universität Duisburg-Essen eine solche 

Ergänzung aufzuweisen.40 

 Personal- und Berufungswesen unter Diversity-Aspekten 

Die Berücksichtigung von Diversity-Aspekten in den Prozess der Stel-

lenbesetzung ist ein weiterer Indikator zur Institutionalisierung von 

Diversity Management an Hochschulen. Für den Hochschulbereich 

verdienen dabei die Berufungsverfahren für Professorinnen und Pro-

fessoren besondere Beachtung. Bei der Stellenbesetzung werden bei 

                                                      

38 Vgl. Jansen-Schulz / Kortendiek / Poguntke (2011): 2, 3. 
39 Vgl. Jansen-Schulz / Kortendiek / Poguntke (2011): 3. 
40 Vgl. dazu die Übersicht bei Jansen-Schulz / Kortendiek / Poguntke (2011): 10. 



 

diesem Indikator nur Maßnahmen berücksichtigt, welche über die ge-

setzlichen Vorschriften hinausgehen.41 2011 nahm lediglich eine Hoch-

schule in NRW in ihren Stellenausschreibungen explizit auf Diversity-

Aspekte Bezug. In Berufungsordnungen fand sich an keiner Hochschu-

le eine entsprechende Vorschrift.42 

Zwischenzeitlich ist von Kortendiek et al. eine ausführliche Studie zur 

Berufungspraxis an Hochschulen in NRW veröffentlicht worden. Dazu 

wurde u.a. eine schriftliche Befragung von Professorinnen und Profes-

soren an staatlichen Hochschulen in NRW zu ihren Erfahrungen in Be-

rufungsprozessen durchgeführt.43 Zusätzlich wurden 17 Experteninter-

views durchgeführt. Änderungen zu dem oben angeführten Befund ha-

ben sich danach nicht ergeben. Es wird jedoch unter anderem heraus-

gearbeitet, dass insbesondere die Dimensionen Geschlecht und Alter 

als Diskriminierungserfahrungen in Berufungsprozessen wahrgenom-

men werden. 

Diskriminierung aufgrund 
von … 

Professorinnen 
(n=161) 

Professoren 
(n=267) 

Geschlecht 60,2% 44,9% 

Alter 41,0% 33,3% 

Herkunft 9,3% 9,4% 

Religion 3,7% 3,7% 

Behinderung 1,2% 1,1% 

Tabelle 1: Wahrgenommene Diskriminierung in 

Berufungsverfahren44 

                                                      

41 Hochschulen in NRW sind beispielsweise gesetzlich verpflichtet, Frauen bei gleicher Eignung 
 bei Begründung eines Arbeitsverhältnisses bevorzugt einzustellen (§ 7 Abs. 2 LGG NRW). 
42 Vgl. Jansen-Schulz / Kortendiek / Poguntke (2011): 4. Die o.g. im LGG NRW vorgeschriebene 
 Bevorzugung von Frauen bei gleicher Eignung gilt auch für Berufungsverfahren. 
43 Die Rücklaufquote betrug 24% (n=1.724). Vgl. Kortendiek et al. (2013): 286. 
44 Quelle: In Anlehnung an Kortendiek et al. (2013): 304. Die Prozentangaben beziehen  sich 
 dabei lediglich auf die Teilnehmerinnen und Teilnehmer der Befragung, die die Frage „Haben 
 Sie sich in einem Berufungsverfahren schon einmal diskriminiert gefühlt?“ mit „ja“ beantwortet 
 haben. Dies waren 38,4% der Professorinnen und 21,4% der Professoren. Vgl. ebenda: 303. 



 

Dieses Ergebnis unterstreicht, dass im Berufungswesen Handlungsbe-

darf bei der Institutionalisierung von Diversity Management besteht. 

Konkrete Verbesserungsvorschläge der Autorinnen sind z.B. eine ge-

schlechterparitätische Besetzung der Berufungskommission sowie die 

aktive Aufforderungen an Wissenschaftlerinnen, sich auf eine ausge-

schriebene Professur zu bewerben.45 

 Teilnahme an Diversity-Programmen 

Unter diesen Punkt fällt die Unterzeichnung von Selbstverpflichtungen 

im Bereich Diversity Management. Die bekannteste Selbstverpflichtung 

in Deutschland ist die Unternehmensinitiative ‚Charta der Vielfalt‘. Eine 

Organisation, welche die Charta unterzeichnet, verpflichtet sich dazu, 

ein vorurteilfreies Arbeitsumfeld sicherzustellen. Der Initiative sind aktu-

ell über 1.900 Organisationen beigetreten, darunter zahlreiche Hoch-

schulen.46 Eine weitere (Selbst-) Verpflichtung bedeutet die Teilnahme 

bei Total-E-Quality Deutschland, bei der sich Organisationen für das 

Total-E-Quality Zertifikat bewerben können. Unter den ausgezeichneten 

Organisationen finden sich ebenfalls einige Hochschulen.47 Derartige 

Initiativen sind nicht frei von Kritik. Da z.T. keine konkreten Maßnahmen 

genannt werden müssen, die Umsetzung nicht statistisch erfasst wird 

und ein Verstoß gegen die Verpflichtungen meist nicht sanktionsbe-

wehrt ist, kann die Möglichkeit, dass Organisationen einen Beitritt ledig-

lich zur Imagepolitur nutzen, nicht ausgeschlossen werden.48 Dennoch 

können Beitritte zu Initiativen tendenziell als Indikator für eine stärkere 

Institutionalisierung des Diversity Managements betrachtet werden.49 

                                                      

45 Vgl. dazu und zu weiteren Vorschlägen Kortendiek et al. (2013): 411f. Das Netzwerk Frauen- 
 und Geschlechterforschung als Herausgeber der Studie legt bei seinen Vorschlägen gemäß der 
 Ausrichtung des Netzwerks einen besonderen Schwerpunkt auf die Dimension Geschlecht. Die 
 Vorschläge sind aber z.B. auf die Dimensionen Alter und ethnischer Hintergrund übertragbar. 
46 Stand November 2014. Eine Übersicht der Organisationen, die die Charta unterzeichnet 
 haben, findet sich unter http://www.charta-der-vielfalt.de/unterzeichner/unterzeichner-der-
 charta-der-vielfalt.html. 
47 Z.B. die Hochschule Fulda, die Hochschule Konstanz und die Hochschule Ostwestfalen-Lippe. 
 Eine vollständige Übersicht über alle aktuellen Preisträger mit gültigem Total-E-Quality-Zertifikat 
 (Stand November 2014) findet sich unter http://www.total-e-quality.de/fileadmin/user_upload/ 
 dokumente/Liste_der_Prädikatsträger_2014_01.pdf 
48 Vgl. Hof (2012): 32. 
49 Diesen Indikator nutzt beispielsweise auch Köppel (2014) im Bericht „Diversity Management in 
 Deutschland: Benchmarking 2014. Strategie oder Alibi?“, um den Grad der Institutionalisierung 
 von Diversity Management in Unternehmen zu beschreiben. 



 

Für die Diversity Dimension Geschlecht ist beispielsweise festzustellen, 

dass Hochschulen mit einem Total-E-Quality Prädikat im CEWS Hoch-

schulranking nach Gleichstellungsaspekten deutlich besser abschnei-

den als solche ohne diese Programm-Teilnahme.50 

Bei der Institutionalisierung von Diversity Management existieren an deutschen 

Hochschulen bereits seit Jahrzehnten konkrete Ansätze durch Frauen- oder 

Gleichstellungsbeauftragte. Seit Mitte der 1980er Jahre sind solche Ämter 

durch das Hochschulrahmengesetz vorgeschrieben.51 In Nordrhein-Westfalen 

gelten beispielsweise die Regelungen des Landesgleichstellungsgesetztes, 

welches für die Dimension Geschlecht detaillierte Vorgaben für Frauenförder-

pläne, leistungsorientierte Mittelvergabe oder die geschlechterparitätische Be-

setzung von Gremien macht.  

Diese Institutionalisierung war lange Zeit auf die Dimension Geschlecht be-

schränkt. Dieser Befund ist nicht nur typisch für den Hochschulbereich in 

Deutschland, sondern auch für die Situation in weiteren europäischen Hoch-

schulsystemen.52 Der vergleichsweise Vorsprung in der Dimension Geschlecht 

hat auch Auswirkungen auf die weiteren Handlungsfelder von Diversity Ma-

nagement an Hochschulen, die im Folgenden dargestellt werden. So liegen z.B. 

zur Zusammensetzung der Studierendenschaft für die Dimension Geschlecht 

durch die jahrelange systematische Arbeit der Gleichstellungsbüros belastbare 

empirische Daten vor, während zu den anderen Dimensionen entsprechende 

Erhebungen meist noch in den Kinderschuhen stecken. Ebenso gibt es im Ver-

gleich deutlich mehr Forschungsarbeiten, die sich mit dieser Dimension be-

schäftigen.53 

2.3.2 Forschung zu Diversity Management 

Forschung zu Diversity Management hatte an deutschen Hochschulen lange 

Zeit eher einen Exotenstatus, doch ist seit einigen Jahren eine deutliche Zu-

nahme der Forschungsaktivitäten zu beobachten (vgl. Abbildung 2). So wird die 

                                                      

50 Vgl. CEWS (2013): 11. 
51 Vgl. Klein (2012): 157. 
52 Vgl. beispielhaft für die Situation in Norwegen Földhazi (2012): 197, 198 und für die Situation in 
 der Schweiz Pärli / Wantz (2012): 35. 
53 Vgl. Klein / Rebitzer (2012): 119. Für die umfangreiche Dokumentierung der Geschlechtervertei-
 lung auf verschiedenen Ebenen der Hochschulen vgl. z.B. Gemeinsame Wissenschafts-
 konferenz GWK (2013). 



 

Forschung als weiteres Handlungsfeld von Diversity Management an Hoch-

schulen identifiziert. Drittmittelgeber wie die DFG und das BMBF förderten und 

fördern Forschungsprojekte, die an den Dimensionen Geschlecht, physische 

Fähigkeiten oder Behinderungen sowie ethnischer Hintergrund ansetzen.54 

Auch die EU-Kommission sowie verschiedene renommierte Stiftungen haben 

bereits unterschiedliche Forschungsprojekte zum Themenbereich Diversity 

Management ausgeschrieben.55 Zusätzlich stellen Aspekte von Diversity Ma-

nagement wie z.B. Gender Mainstreaming inzwischen Querschnittziele dar, 

deren Erfüllung viele Projektträger unabhängig vom eigentlichen Thema der 

Ausschreibung erwarten.56 Dies mag ebenfalls dazu beitragen, Forscherinnen 

und Forschern unterschiedlicher Fachrichtungen stärker für Forschungstätigkei-

ten im Bereich Diversity Management zu sensibilisieren. Zudem gibt es auch 

erste Professuren mit Diversity-Denomination.57 

Als relativ etabliert kann die Forschung zur Dimension Geschlecht bewertet 

werden. In diesem Bereich nimmt das Land Nordrhein-Westfalen eine Spitzen-

stellung in Deutschland ein. Hier existieren an einzelnen Hochschulen zumeist 

interdisziplinär aufgestellte Zentren für Geschlechterforschung58 sowie das lan-

desweit agierende Netzwerk Frauen- und Geschlechterforschung NRW (Netz-

werk FGF)59, in dem mehr als 200 Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler 

vernetzt sind, die in diesem Bereich forschend tätig sind. Auf der Homepage 

des Netzwerks FGF findet sich eine Übersicht durchgeführter Forschungstätig-

keiten zur Dimension Geschlecht, die weit über 100 laufende und abgeschlos-

sene Forschungsprojekte beschreibt.60 Weiterhin eher seltene Ausnahmen sind 

                                                      

54 Vgl. Fröse / Kappus / Funk / Zöhner (2012): 98. 
55 Vgl. Süß (2009): 190. 
56 Die ‚forschungsorientierten Gleichstellungsstandards‘ der DFG fordern z.B. für alle Finanzie-
 rungsanträge ein stichhaltiges Gleichstellungskonzept. Vgl. Deutsche Forschungsgemeinschaft 
 (2008): 1, siehe auch Fröse / Kappus / Funk / Zöhner (2012): 98. 

 
57 Vgl. Jansen-Schulz / Kortendiek / Poguntke (2011): 12. Aufgrund des damit verbundenen 
 Lehrdeputats ist dies gleichzeitig auch ein Indiz für eine verstärkte Beschäftigung mit Diversity 
 in der Hochschullehre. 
58 Unter http://www.netzwerk-fgf.nrw.de/genderstudies/einrichtungen/zentren/ findet sich 
 eine Übersicht sämtlicher Zentren in Nordrhein-Westfalen, beispielhaft sei das Essener 
 Kolleg für Geschlechterforschung an der Universität Duisburg-Essen genannt. 
59 Die Initiative engagierter Wissenschaftlerinnen zusammen mit der damaligen Wissenschaftsmi-
 nisterin Anke Brunn führte 1986 zur Gründung des Netzwerks Frauenforschung NRW. Zielset-
 zung ist die interdisziplinäre Vernetzung im Forschungsfeld der Gender- und Geschlechterfor-
 schung. Weitere Informationen finden sich unter http://www.netzwerk-fgf.nrw.de/start-netzwerk.  
60 Vgl. http://www.netzwerk-fgf.nrw.de/genderforschung/forschungsprojekte/ 



 

im Vergleich dazu insbesondere Forschungsarbeiten im Bereich der Dimensio-

nen Religion und sexuelle Orientierung.61 

2.3.3 Förderung der Vielfalt unter den Studierenden 

Den beiden folgenden Handlungsfeldern ist gemein, dass sie die Gruppe der 

Studierenden betrachten. Unter das Handlungsfeld Förderung der Vielfalt unter 

den Studierenden fallen Maßnahmen, die dazu beitragen, bei der Rekrutierung 

und Förderung von Studierenden möglichst alle relevanten Diversity Dimensio-

nen zu berücksichtigen. Ansatzpunkt ist hierbei also die potentielle Zielgruppe 

der Hochschulen. In den USA werden Maßnahmen dieser Art an Universitäten 

unter dem Begriff Affirmative Action seit Jahrzehnten praktiziert, z.B. durch die 

bevorzugte Zuteilung von Studienplätzen an bestimmte ethnische Gruppen oder 

durch spezielle Förderungsmaßnahmen für Studierende, die Minderheitengrup-

pen angehören.62 Obwohl solche Maßnahmen nicht unumstritten sind, deuten 

Forschungsergebnisse darauf hin, dass insgesamt sowohl Studierende von 

Minderheits- als auch von Mehrheitsgruppen davon profitieren.63 

Das deutsche Hochschulsystem hat traditionell den Ruf, selektiv zu sein und 

z.B. für sozial schwächere Bevölkerungsschichten hohe Hürden vor einen Stu-

dienbeginn zu setzen.64 Andererseits sind auch in Deutschland durch gesetzli-

che Vorschriften in den Hochschulgesetzen staatliche Hochschulen z.T. ange-

halten, in diesem Handlungsfeld fördernd tätig zu sein. So heißt es z.B. in § 3 

Abs. 5 Hochschulzukunftsgesetz Nordrhein-Westfalen auszugsweise: 

„Die Hochschulen wirken an der sozialen Förderung der Studierenden mit. Sie 

berücksichtigen mit angemessenen Vorkehrungen die besonderen Bedürfnisse 

Studierender und Beschäftigter mit Behinderung, chronischer Erkrankung oder 

mit Verantwortung für nahe Angehörige mit Pflege- oder Unterstützungsbedarf 

sowie mit Kindern. Sie fördern die Vereinbarkeit von Studium, Beruf und Erzie-

                                                      

61 Vgl. Vedder (2006a): 141. Ein Überblick über weitere Forschungsarbeiten aus verschiedenen 
 Disziplinen zum Bereich Diversity Management in Deutschland findet sich bei Klappenbach 
 (2009): 216. 
62 Vgl. Froese / Schraudner (2010): 48. 
63 Vgl. Vedder (2006b): 40 mit weiteren Nachweisen. Vgl. dazu auch die Einschätzung von 
 Buß (2010): 133, 134. Für eine kritische Betrachtung der Möglichkeiten und Grenzen von 
 Affirmative Action an Universitäten in den USA vgl. Brown-Glaude (2009): 3f. 
64 Vgl. z.B. Bargel (2007): 1-3. 



 

hung für die Studierenden und Beschäftigten mit Kindern, insbesondere durch 

eine angemessene Betreuung dieser Kinder.“65 

Über die gesetzlichen Vorgaben hinaus sind im Hochschulbereich in den letzten 

Jahren verschiedene Aktivitäten zum Umgang mit Vielfalt und zur Förderung 

von Vielfalt zu beobachten. Viele Hochschulen haben erkannt, dass sowohl ihre 

aktuellen als auch ihre potentiellen zukünftigen Studierenden immer heteroge-

ner werden und dass daher in diesem Bereich Handlungsbedarf besteht. Aktuell 

steht hier vor allem die Diversity Dimension ethnischer Hintergrund im Fokus66; 

hierzu haben z.B. verschiedene Projekte zur Förderung von Studierenden mit 

Migrationshintergrund stattgefunden oder finden noch statt: 

 Umfangreiche Studierendenbefragung in 2009 mit über 5.000 Teilneh-

menden an der Universität Duisburg-Essen zur Erfassung genauerer 

Informationen zur Studierendenstruktur hinsichtlich einschlägiger Diver-

sity-Aspekte67 

 Jährliche Preisverleihungen für Absolventinnen und Absolventen mit 

Migrationshintergrund, Universität Duisburg-Essen68 

 MIGMENTO – Mentoring für Studierende mit Migrationshintergrund, 

Goethe-Universität Frankfurt am Main69 

 self-made-students, Universität Kassel70 

 enter science für studierende mit migrationshintergrund, Universität 

Bremen71 

                                                      

65 Das im Oktober 2014 verabschiedete HZG NRW geht explizit auf die vielfältiger werdende 
 Studierendenschaft ein. Vgl. Ministerium für Innovation, Wissenschaft und Forschung des 
 Landes Nordrhein-Westfalen (2014). 
66 Die Operationalisierung dieser Dimension ist dabei nicht ohne Schwierigkeiten, da der 
 ethnische Hintergrund über die bloße Staatsangehörigkeit hinausgeht. Bei Befragungen 
 zu dieser Dimension werden daher z.B. oftmals das Geburtsland der Teilnehmenden  oder das 
 Geburtsland der Eltern als Indikatoren herangezogen. Vgl. Stammen (2010): 10. 
67 Vgl. dazu ausführlich Stammen (2010). 
68 Vgl. dazu ausführlich die eigene Rubrik für „Kulturelle Vielfalt an Hochschulen und der 
 UDE“ unter https://www.uni-due.de/diversity/interkulturell.shtml Abruf 05.11.2014 
69 Vgl. dazu ausführlich Ruokonen-Engler (2013): 150f. 
70 Vgl. dazu ausführlich http://www.uni-kassel.de/einrichtungen/servicecenter-lehre 
 /angebote-fuer-studierende/projekt-self-made-students.html (Abruf 15. Dezember 2014) 
71 Vgl. dazu ausführlich Satilmis, Niehoff, Kaufmann (2013): 172f. 



 

Insgesamt ist festzuhalten, dass die Hochschulen ihre Anstrengung in diesem 

Handlungsfeld in den letzten Jahren deutlich ausgeweitet haben, auch wenn 

nicht von der Hand zu weisen ist, dass z.B. der ethnische Hintergrund oder eine 

physische Behinderung weiterhin starke Barrieren vor den Hochschulzugang 

setzen kann.72 

2.3.4 Diversity Management in der Lehre 

Auch in diesem Handlungsfeld spielen die Studierenden als Zielgruppe der 

Lehre eine zentrale Rolle. Besonders gefordert ist im Handlungsfeld Lehre je-

doch die Gruppe der Hochschullehrenden. Dabei können unter Diversity Ma-

nagement in der Lehre zwei wesentliche Teilbereiche identifiziert werden. Aus-

gehend von einer Sensibilisierung der Lehrenden für Vielfalt geht es einerseits 

um den grundsätzlichen didaktischen Ansatz, der als Reaktion auf die zuneh-

mende Vielfalt der Studierenden von der Gruppe der Hochschullehrenden ge-

wählt wird. Andererseits stellt sich die Frage, welche speziellen inhaltlichen und 

fachlichen Kompetenzen im Bereich Diversity Management zu vermitteln sind. 

Konfrontiert mit einer bunter werdenden Studierendenschaft stellt sich für 

Hochschullehrende zunächst die Frage, wie sie auf dieses Phänomen reagieren 

und welchen didaktischen Ansatz sie als Konsequenz darauf verfolgen sollen. 

Dies ist eine keineswegs unproblematische Frage. Eine erhöhte Sensibilisie-

rung der Lehrenden für die Vielfalt unter den Studierenden birgt nämlich in sich 

die Gefahr der Stereotypenbildung, bei der Teilnehmenden einzelne Merkmale 

verallgemeinernd zugeschrieben werden.73 Spelsberg zeigt, dass dies beson-

ders problematisch ist, wenn Vielfalt als Abweichung vom gedanklichen Kon-

strukt des ‚Normalstudierenden‘ aufgefasst wird. Abweichung ist ein Begriff, der 

sprachlich eher negativ konnotiert ist. Die daraus resultierende Reaktion bedeu-

tet für den didaktischen Ansatz, dass versucht wird, die Abweichung zu reduzie-

ren, um eine Annäherung an den Normalzustand zu erreichen.74 Vielfalt ist da-

mit letztlich die Ursache für Probleme, die es zu beseitigen gilt.75 Verglichen mit 

der zugrunde gelegten Definition von Diversity nach Thomas76 wird deutlich, 

                                                      

72 Vgl. Klein (2012): 161, 162. 
73 Vgl. Perko / Czollek (2008): 14 
74 In einer Anwendung auf Unternehmen bezeichnen Thomas und Ely diesen Ansatz als 
 „Discrimination-and-Fairness-Paradigm“ und urteilen: „The staff … gets diversified, but 
 the work does not.“ Vgl. Thomas / Ely (1996): 81. 
75 Vgl. Spelsberg (2013): 34, Klappenbach (2009): 209. 
76 „Diversity refers to any mixture of items characterized by differences and similarities“. 



 

dass ein solcher Ansatz zu kurz greift und schlimmstenfalls zur Diskriminierung 

ganzer Lerngruppen führen kann.77 

Ein weitergehender Ansatz ist es daher, an einem ganzheitlichen Verständnis 

von Diversity anzusetzen, welches neben den Unterschieden von Lerngruppen 

auch deren Gemeinsamkeiten umfasst. In diesem Fall wird Vielfalt als Wert an 

sich betrachtet. Didaktisch damit verbunden ist als Ausgangspunkt die gedank-

liche Abkehr vom Konstrukt des ‚Normalstudierenden‘.78 Davon ausgehend 

ergeben sich zwei wesentliche Schlussfolgerungen: 

Erstens muss die Stereotypisierung vermieden werden, d.h. Lehrende dürfen 

Studierenden nicht verallgemeinernd gewisse Verhaltensweisen zuschreiben.79 

Diese Gefahr besteht besonders, wenn jeweils nur eine einzelne Diversity Di-

mension isoliert betrachtet wird. Eine klassische eindimensionale Stereotypisie-

rung läge z.B. vor, wenn ein Dozent eine Studierendengruppe gedanklich in 

Männer und Frauen einteilt und der Gruppe der männlichen Studierenden einen 

eher sachlichen, der Gruppe der weiblichen Studierenden einen eher emotiona-

len Zugang zum Thema unterstellt. Zur Vermeidung eindimensionaler Stereoty-

penbildung werden für Lehrende drei einander ergänzende Zugangsweisen 

vorgeschlagen.80 

 Eine inter-kategoriale Sichtweise berücksichtigt Wechselwirkungen zwi-

schen verschiedenen Dimensionen, z.B. zwischen Geschlecht und Al-

ter. 

 Die intra-kategoriale Sicht differenziert innerhalb der einzelnen Dimen-

sion weiter. Innerhalb der Dimension Geschlecht erfolgt z.B. auf der 

ersten Ebene die Unterteilung in Frauen und Männer. Auf der zweiten 

Ebene kann weiter differenziert werden, wozu sich andere primäre oder 

                                                      

77 Vgl. Spelsberg (2013a): 110, 111, Spelsberg (2013): 34. 
78 Vgl. Spelsberg (2013a): 111, Spelsberg (2013): 34, 35. 
79 Vgl. Spelsberg (2013): 111. 
80 Vgl. im Folgenden Perko / Czollek (2008): 12f., Walgenbach (2012). Der dort jeweils  benutze 
 Begriff „Kategorie“ ist in diesem Kontext weitgehend deckungsgleich mit dem in der vorliegen-
 den Arbeit verwendeten Begriff „Dimension“, d.h. die verschiedenen Zugangsweisen dienen der 
 Vermeidung einer eindimensionalen Stereotypisierung. Die Zugangsweisen gehen zurück auf 
 das Konzept der Intersektionalität, welches versucht, die wechselseitigen Beeinflussungen 
 verschiedener Dimensionen von Vielfalt abzubilden. Vgl. dazu ausführlich Winker / Degele 
 (2009): 10f., Walgenbach 2012. 



 

sekundäre Dimensionen von Diversity anbieten (z.B. Männer unter 30 

Jahren / über 30 Jahren, Frauen mit Berufserfahrung / Frauen ohne Be-

rufserfahrung usw.).81 

 Die anti-kategoriale Zugangsweise problematisiert eindimensionale Zu-

gänge grundsätzlich und versucht, gesellschaftliche Stereotypenbildung 

aufzuzeigen sowie Stereotype zu dekonstruieren. 

Als zweite wesentliche Schlussfolgerung ergibt sich aus dem Verständnis von 

Diversity als Unterschiede und Gemeinsamkeiten für die Didaktik, dass Lehren-

de die Unterschiede zwischen den Studierenden anerkennen und fördern.82 

Lehrende bewegen sich hier also in einem Spannungsfeld: einerseits dürfen sie 

Studierende nicht auf einzelne, womöglich auffällige Dimensionen reduzieren, 

andererseits müssen sie selbstverständlich aufmerksam für Unterschiede sein, 

um eine entsprechende Förderung zu ermöglichen.83 

Die bisherigen Ausführungen zu Diversity Management in der Lehre reflektie-

rend, wird deutlich, dass diesem Ansatz eine wichtige Annahme über die Grup-

pe der Lehrenden zugrunde liegt. Implizit wird davon ausgegangen, dass Leh-

rende Unterschiede und Gemeinsamkeiten bewusst wahrnehmen, als positiv 

bewerten und aktiv Strategien zur Förderung der verschiedenen Stärken unter-

schiedlicher Studierender umsetzen. Bei den Lehrenden wird also eine intrinsi-

sche Motivation oder eine positive innere Haltung zur Vielfalt vorausgesetzt. 

Diese positive Grundhaltung zur Vielfalt wird in Erweiterung eines Ansatzes von 

Schröer mit ‚Vielfalt leben‘ charakterisiert.84 Zugrunde liegt dieser Grundhaltung 

ein Menschenbild, welches als ‚Diversity-Mensch‘ skizziert wird. Dieser ist u.a. 

respektvoll, tolerant, kreativ, flexibel und hat grundsätzlich eine offene Geistes-

haltung.85 

                                                      

81 Von daher ist hier die Abgrenzung zum inter-kategorialen Ansatz, insbesondere bei einer 
 Differenzierung nach weiteren primären Dimensionen, nicht ganz eindeutig. 
82 Vgl. Spelsberg (2013a): 34. 
83 Vgl. Perko / Czollek (2008): 14. 
84 Vgl. Schröer (2006): 61f. Schröer konzentriert sich vor allem auf den Begriff ‚Vielfalt gestalten‘. 
85 Vgl. dazu ausführlich Stuber (2009): 28. Der Autor verwendet dieses ursprünglich von W. 
 Sonnenschein skizzierte Menschenbild als Ausgangspunkt für Diversity Management in 
 Unternehmen; aufgrund seines grundsätzlichen Charakters wird es hier auf den Bereich 
 der Hochschullehre übertragen. 



 

Grundsätzlich wird deutlich, dass dieser didaktische Ansatz eine positive Geis-

teshaltung zur Vielfalt unter den Studierenden auf Seiten der Lehrenden vo-

raussetzt. Kritisch bleibt anzumerken, dass es sich bei dem implizit zugrunde 

liegenden Menschenbild des ‚Diversity-Menschen‘ um eine Idealisierung han-

delt. Die hohen normativen Anforderungen, welche hier an Verhalten und Per-

sönlichkeit gestellt werden, sind in ihrer Reinform praktisch nicht erreichbar.86 

Es ist zudem fraglich, ob tatsächlich alle Lehrenden einer Hochschule die benö-

tigte positive Grundeinstellung zur Vielfalt aufweisen. Im Gegensatz zu einem 

Ansatz, der von einem ‚Normalstudierenden‘ ausgeht, erscheint das ganzheitli-

che Verständnis von Vielfalt jedoch deutlich fortschrittlicher und näher am För-

derungsauftrag der Hochschulen. Zudem eröffnet dieses Verständnis den 

Hochschulen neue Denk- und Handlungsweisen.87 

Die erforderlichen Kompetenzen, die Lehrende ausgehend von diesem Ansatz 

aufweisen sollten, sind relativ umfangreich.88 Im Folgenden ist auszugsweise 

eine Checkliste in Anlehnung an Perko und Czollek abgebildet, die deutlich 

macht, dass neben einer positiven Grundhaltung im Sinne von Offenheit, Flexi-

bilität und Kreativität auch ein hohes Maß an Selbstreflektion auf Seiten der 

Lehrenden vorausgesetzt wird. 

  

                                                      

86 Vgl. dazu mit weiteren kritischen Anmerkungen Behr (2010): 2-4. 
87 Vgl. Spelsberg (2013): 34. 
88 Speziell für den Hochschulbereich sei beispielhaft ein Projekt der Universität Hildesheim 
 aufgeführt, das besonders diese Kompetenzen der Lehrenden fördern soll. Im Projekt  qualiko 
 LBF werden Lehrenden bedarfsgerechte Fortbildungsprogramme u.a. zur interkulturellen  
 Ausrichtung von Lehrtätigkeiten angeboten. Hier steht also hauptsächlich die Dimension 
 ethnischer Hintergrund im Fokus. Im Projekt ‚Gender in  die Lehre – Lehren mit 
 Genderkompetenz‘ sollte zusätzlich die Kompetenz der  Lehrenden für den Umgang mit der 
 Dimension Geschlecht gestärkt werden. Das zweite Projekt endete im Mai 2012. Für ausführ-
 liche Darstellungen beider Projekte vgl. Bosse / Tomberger (2012): 63-67. 



 

Kompetenzen Operationalisierung 

Grundlegendes Diversity Wissen 

Konstruktionsprozesse von Diversity 

Diversity Ungerechtigkeiten 

Diskriminierungsverhältnisse aufgrund 
Diversity Dimensionen 

Selbstreflektion der Rolle als Leh-
render 

„Wie werde ich in meiner Rolle wahr-
genommen?“ 

„Welche Rolle spielt die Hautfarbe, 
Herkunft, Religion der Studierenden 
für mich?“ 

Wahrnehmung der Studierenden 

„Wie nehme ich Studierende wahr?“ 

„Nehme ich unterschiedliche Bedürf-
nisse wahr?“ 

„Wen lasse ich sprechen und wie oft?“ 

„Nehme ich alle Aussagen gleich 
ernst?“ 

Überprüfung der Lehrmethoden 

„Wird Diversity bei Einsatz von Medi-
en berücksichtigt?“ 

„Sind Medien barrierefrei?“ 

Reflexion möglicher Schwierigkeiten Festschreibung von Stereotypen 

Tabelle 2: Checkliste der Diversity Kompetenzen für Lehrende89 

Aufbauend auf den angeführten Kompetenzen zum Umgang mit Vielfalt steht 

die Gruppe der Hochschulehrenden vor der Herausforderung, ihre Studieren-

den für die Diversity Thematik inhaltlich zu sensibilisieren. Diese Aufgabe kann 

mit ‚Vielfalt gestalten‘ beschrieben werden.90 Da die zukünftigen Absolventinnen 

und Absolventen in ihrem beruflichen Umfeld mit der Herausforderung von Viel-

falt in Organisationen konfrontiert werden, müssen sie mit verschiedenen In-

strumenten des Diversity Managements vertraut gemacht werden. Es geht bei 

diesem Punkt also um die Vermittlung von Diversity Kompetenzen an die Grup-

pe der Studierenden. Differenziert werden kann hier einerseits zwischen einzel-

                                                      

89 Quelle: In Anlehnung an Perko / Czollek (2009): 16-22. 
90 Vgl. Schröer (2006): 61. 



 

nen Methoden und Maßnahmen, die von Lehrenden der unterschiedlichsten 

Fachrichtungen innerhalb vorhandener Veranstaltungen umgesetzt werden 

können, und zwischen fachübergreifenden Angeboten zu Diversität, die z.B. 

zum Studienbeginn im Sinne eines ‚Studium Generale‘ denkbar sind. Ziel ist 

hierbei jeweils die Vermittlung von allgemeinen Kompetenzen zum Umgang mit 

Vielfalt an Studierende aller Fachrichtungen. An einigen Hochschulen in 

Deutschland besteht inzwischen bereits die Möglichkeit, Gesamt- oder Teilstu-

diengänge mit Bezug zu Diversity Management zu absolvieren.91 So bietet z.B. 

die Leuphana Universität Lüneburg ihren Bachelorstudierenden fachübergrei-

fend den Erwerb eines Gender-Diversity Zertifikats im studienbegleitenden 

Komplementärstudium an. Das Zertifikat bescheinigt u.a. den Erwerb von Fach- 

und Methodenkompetenz beim Umgang mit Vielfalt.92 Ein weiteres Beispiel ist 

ein vom BMBF gefördertes Verbundprojekt ‚Gender Mathematik‘, welches an 

acht Universitäten anhand eines Seminars die Implementierung von Gender-

kompetenzen in die Lehramtsausbildung für das Fach Mathematik erprobte. Die 

Lehrenden des Seminars stellten dabei allerdings ein eher geringes Interesse in 

den mathematischen Fakultäten und Instituten fest.93 

Auch für die Ausbildung von Spezialisten im Bereich Diversity Management gibt 

es an deutschen Hochschulen bereits einige curriculare Modelle. An der Uni-

versität Kiel ist ein Konzept für Diversity Education in den Bachelor- und Mas-

terstudiengang Pädagogik mit drei Semesterwochenstunden curricular veran-

kert. Dabei werden alle wesentlichen Diversity Dimensionen angesprochen.94 

An der Fachhochschule Köln ist im Bachelorstudiengang „Pädagogik der Kind-

heit und Familienbildung“ ein Modul „Diversität“ enthalten.95 An der Universität 

Paderborn wird zum Wintersemester 2014/2015 erstmals der Masterstudien-

gang „Kultur und Gesellschaft“ angeboten. Eine mögliche Kombination besteht 

                                                      

91 Vgl. Buß (2010): 185. 
92 Dazu müssen die Studierenden 20 Credit Points erwerben. Aktuelle Hinweise dazu finden 
 sich unter http://www.leuphana.de/gender-diversity-portal/studium-lehre/gender-diversity-
 zertifikat.html. 
93 Vgl. Langfeldt / Mehlmann / Mischau (2012): 24 und zur Darstellung des Projekts ebenda: 
 17f. 
94 Vgl. Sielert (2012): 30f. 
95 Vgl. Jansen-Schulz / Kortendiek / Poguntke (2011): 9 mit Beispielen für weitere Module 
 an verschiedenen Hochschulen. Die Einordnung des Moduls in den Studiengang kann 
 für das Wintersemester 2013/2014 unter http://www.f01.fh-koeln.de/imperia/md/content/ 
 bapaedagogik/studiengangsuebersicht.pdf eingesehen werden. 



 

u.a. in „Gender Studies“ und „Gesellschaftliche Transformationen und Kultur-

techniken“. Diese Kombination deckt mehrere Diversity Dimensionen ab.96 

Zusammenfassend ergeben sich zwei wesentliche Konsequenzen für Diversity 

Management in der Lehre: 

1. ‚Vielfalt leben‘: Entwicklung von Diversity Kompetenz auf Seiten der 

Lehrenden. Dieser Punkt resultiert aus dem grundlegenden Verständnis 

von Vielfalt und beinhaltet sowohl die Vermeidung von Stereotypisie-

rung als auch die Anerkennung und Förderung von Gemeinsamkeiten 

und Unterschieden zwischen Studierenden. 

2. ‚Vielfalt gestalten‘: Vermittlung von Kompetenzen im Thema Diversity 

Management von den Lehrenden an die Studierenden. Dabei kann dif-

ferenziert werden in einzelne Methoden und Instrumente sowie in curri-

culare Verankerung bis hin zu speziellen Studiengängen. Hierbei ist zu 

berücksichtigen, dass eine wirkungsvolle und nachhaltige Vermittlung 

von Kompetenzen im Sinne der verwendeten Diversity Dimension erst 

nach der Entwicklung entsprechender Kompetenz auf Seiten der Leh-

renden erfolgen kann.97 

Abschließend sind grundsätzlich die Unterschiede sowohl in den Dimensionen 

von Diversity als auch in den verschiedenen Fachbereichen zu thematisieren.98 

Hier zeigt sich ein generelles Phänomen bei der Betrachtung des Themenbe-

reichs Diversity Management in der Lehre. Einerseits stellt sich aufgrund der 

Heterogenität der Studierenden für die Hochschulen die Frage, ob sie in der 

Lehre einen umfassenden Ansatz wählen oder sich eher auf Teilaspekte kon-

zentrieren sollen. Andererseits stellt sich die Heterogenität der Studierenden in 

den verschiedenen Fachbereichen und Fächern erneut unterschiedlich dar; an 

einer Hochschule kann z.B. die Studierendengruppe im Fachbereich Physik 

deutlich anders zusammengesetzt sein als die Gruppe im Fachbereich Erzie-

                                                      

96 Vgl. zu diesem Masterstudiengang ausführlich http://kw.uni-paderborn.de/institute- 
 einrichtungen/institut-fuer-humanwissenschaften/soziologie/master-kultur-und-gesellschaft/. 
97 Vgl. Vedder (2006a): 128. Zur Unterteilung vgl. auch die Übersicht bei Treeck et al. (2013): VIII, 
 IX. 
98 Die Auswahl entstammt z.T. Projekten, die in einem State of the Art Sammelband vorgestellt 
 werden (Hrsg. Heitzmann / Klein (2012)).  



 

hungswissenshaften oder Betriebswirtschaftslehre. Dazu kommt, dass bei der 

Umsetzung von Diversity Management in der Lehre die Kapazitäten und Unter-

stützungsbereitschaft der Gruppe der Lehrenden berücksichtigt werden muss. 

Aufgrund dessen ist an den meisten deutschen Hochschulen bisher weniger ein 

umfassendes Konzept, sondern eher ein pragmatisches Vorgehen zu beobach-

ten, bei dem in verschiedenen Studiengänge jeweils Teilansätze unterschiedli-

cher Größe und Schwerpunktsetzung von Diversity Management in die Lehre 

integriert werden. 

2.4 Zwischenfazit 

Als Fazit zu den vier Handlungsfeldern lässt sich sagen, dass ähnlich wie in der 

deutschen Wirtschaft auch an den deutschen Hochschulen eine im internationa-

len Vergleich relativ spät einsetzende Auseinandersetzung mit Diversity Ma-

nagement erfolgt ist. Noch im Jahr 2006 war an keiner Hochschule in Deutsch-

land ein systematisches Diversity Management zu erkennen. Ähnlich wie in den 

Unternehmen üben auch bei der Umsetzung von Diversity Management im 

Hochschulbereich die USA eine Vorreiterrolle aus.99  

Vergleichbar mit den deutschen Unternehmen, allerdings einige Jahre später, 

hat inzwischen aber auch hier eine schnelle Verbreitung von Diversity Ma-

nagement eingesetzt, so dass mittlerweile von einem populären Konzept an 

deutschen Hochschulen gesprochen werden kann. Dies lässt sich u.a. an der 

an einigen Hochschulen erfolgten Einrichtung von entsprechenden Prorektora-

ten und Vizepräsidentschaften ablesen.100 Oftmals fehlt es dabei allerdings 

noch an einer systematischen Abstimmung der einzelnen Maßnahmen in den 

verschiedenen Handlungsfeldern.101 Dies kann u.a. auch darauf zurückzuführen 

sein, dass die verschiedenen Handlungsfelder von z.T. unterschiedlichen Akt-

euren wie Hochschulleitung, Gleichstellungsbeauftragter sowie Forschenden 

und Lehrenden auf verschiedenen Ebenen und in unterschiedlichen Fachberei-

                                                      

99 Vgl. Vedder (2006a): 145. 
100 Die Universität Duisburg-Essen setzte 2008 als erste deutsche Hochschule eine Prorektorin für 
 Diversity ein. Seither folgten vergleichbare Einrichtungen z.B. an den Universitäten Köln und 
 Kiel und an der Hochschule Mannheim. Vgl. dazu Klein (2013): 79 mit weiteren Beispielen, 
 siehe auch Klein (2012): 161. 
101 Vgl. dazu die Einschätzung von Fröse / Kappus / Funk / Zöhner (2012), S. 100: „Bisher 
 hat aber keine Hochschule ein ausgefeiltes Diversity-Konzept oder Diversity-Programm, 
 das Diversity-Themen gesamthaft aufgreift.“ 



 

chen im Hochschulbetrieb bearbeitet werden, was ein einheitliches Vorgehen 

tendenziell erschwert. 

3 Diversity Management an der FOM 

3.1 FOM Hochschule und Rektoratsprojekt Diversity Management 

Die FOM Hochschule ist mit bundesweit über 31.000 Studierenden an aktuell 

30 Studienorten die größte private Hochschule in Deutschland. Seit 1993 wer-

den an der FOM hauptsächlich wirtschaftswissenschaftliche Studiengänge pa-

rallel zur betrieblichen Ausbildung oder zur beruflichen Tätigkeit angeboten. Die 

Studiengänge wurden 2008 komplett auf das Bachelor-/Mastersystem umge-

stellt. 2012 erhielt die FOM die institutionelle Akkreditierung von der FIBAA. 

Träger der FOM ist die gemeinnützige Stiftung BildungsCentrum der Wirtschaft. 

Der Sitz der FOM Hochschule ist in Essen. Die Hochschule unterliegt daher der 

Beaufsichtigung durch das Ministerium für Innovation, Wissenschaft und For-

schung des Landes Nordrhein-Westfalen. 

Aufgrund dieser Eigenschaften unterscheiden sich die Voraussetzungen an der 

FOM Hochschule für die Umsetzung von Diversity Management in einigen 

Punkten von denen staatlicher Hochschulen, u.a. im Bereich der gesetzlichen 

Vorgaben zur Institutionalisierung. Die hauptsächliche Besonderheit für den 

Bereich Diversity Management liegt allerdings nicht in der privaten Trägerschaft 

an sich, sondern vor allem in der Ausrichtung der FOM auf eine spezielle Ziel-

gruppe, nämlich auf Studierende, die parallel zu ihrem wirtschaftswissenschaft-

lich ausgerichteten Studium eine Berufstätigkeit ausüben. Durch die bundeswei-

te Präsenz der FOM ergeben sich zudem für die verschiedenen Standorte ab-

hängig von der jeweiligen Größe sowie weiteren regionalen Standortbedingun-

gen unterschiedliche Herausforderungen in Bezug auf Diversity Management. 

Als Hochschule, die im multikulturellen Ruhrgebiet ansässig ist und dort eines 

ihrer größten Hochschulzentren besitzt, ist die FOM seit ihrer Gründung mit 

dem Phänomen der Vielfalt konfrontiert. Von daher gibt es an der FOM seit 

vielen Jahren Aktivitäten unterschiedlicher Akteure, die in verschiedene Berei-

che des Themenfeldes Diversity Management eingeordnet werden können. 

Genau wie für den gesamten deutschen Hochschulbereich ist jedoch auch für 

die FOM zu konstatieren, dass eine strategische und systematische Auseinan-

dersetzung mit Diversity Management vergleichsweise spät eingesetzt hat. Im 

Jahr 2012 wurde beschlossen, bereits vorhandene Aktivitäten verschiedener 



 

Akteure im Rektoratsprojekt Diversity Management zu bündeln und eine über-

greifende Strategie für das Diversity Management an der FOM zu entwickeln.102 

Konkret liegt der Auftrag des Projekts in der systematischen Konzeption, Um-

setzung und Evaluation des Umgangs mit Vielfalt an der Hochschule, um deren 

Potentiale bestmöglich in Hochschulmanagement, Forschung, Lehre und in der 

Praxis nutzen zu können. 

Zur Umsetzung des Projektauftrags wurde eine Systematik entwickelt, welche 

vier strategische Handlungsfelder für Diversity Management an der FOM identi-

fiziert und diesen jeweils konkrete Aktivitäten zuordnet, die entweder bereits 

umgesetzt worden sind oder deren Umsetzung angestrebt wird. 

 

Abbildung 3: Handlungsfelder des DiM an der FOM Hochschule 

Diese Handlungsfelder ähneln den in Gliederungspunkt 2.2.2 dargestellten all-

gemeinen Handlungsfeldern von Diversity Management im Hochschulbereich. 

Bezüglich der Oberbegriffe zeigt sich eine weitgehende Übereinstimmung der 

Handlungsfelder ‚Lehre‘ und ‚Forschung‘, der Oberbegriff ‚Hochschulmanage-

                                                      

102 Unter www.fom.de/diversity findet sich eine systematische Auflistung der im Rahmen des 
 Rektoratsprojekts erfolgten Aktivitäten. 
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ment‘ ist mit dem dargestellten Handlungsfeld ‚Institutionalisierung von Diversity 

Management‘ vergleichbar. An der FOM gibt es kein eigenes Handlungsfeld 

‚Förderung der Vielfalt unter den Studierenden‘, dafür wird das zuvor nicht ge-

nannte Handlungsfeld ‚Praxis‘ bearbeitet. Auf diese jeweiligen Ausprägungen 

sowie Gemeinsamkeiten und Unterschiede in der Ausgestaltung der Hand-

lungsfelder wird im Folgenden näher eingegangen. 

3.2 Handlungsfelder von Diversity Management an der FOM 

3.2.1 Handlungsfeld Hochschulmanagement 

Im Handlungsfeld Hochschulmanagement sind einige Besonderheiten der FOM 

als gemeinnützige Hochschule in privater Trägerschaft zu beachten. So unter-

liegt die FOM im Unterschied zu staatlichen Hochschulen z.B. nicht den oben 

skizzierten Regelungen des Landesgleichstellungsgesetzes Nordrhein-

Westfalen. Gleichwohl hat die Hochschule Diversity Management auf verschie-

denen Ebenen institutionalisiert: 

 Verankerung von Diversity im Leitbild der Hochschule 

Seit 2011 wird im Leitbild der Hochschule explizit auf wesentliche Di-

mensionen von Diversity Bezug genommen. Dort heißt es: „Die FOM 

bekennt sich zu einer gleichstellungsorientierten Hochschulkultur, die 

alle vorhandenen Talente und Potentiale unabhängig von Geschlecht, 

Alter, Nationalität, Religion und sozialer Herkunft erschließt.“103 Das 

Leitbild der FOM ist Basis für die Ableitung der strategischen Ziele der 

Hochschule und ihrer Entwicklungsstrategie. Mit der Aufnahme des Be-

kenntnisses zur Vielfalt ins Leitbild wurde eine Grundlage für ein sys-

tematisches Diversity Management an der Hochschule gelegt. 

 Diversity Management-Einrichtungen 

Verbunden mit dem Rektoratsprojekt Diversity Management war die 

Ernennung einer Rektoratsbeauftragten für Diversity Management. Die 

Rektoratsbeauftragte berichtet direkt der Hochschulleitung; von daher 

kann die FOM hier auf einer Stufe mit den staatlichen Hochschulen ge-

                                                      

103 FOM Hochschule (2011): 2. Die Aufnahme dieser Passage war u.a. eine Reaktion auf 
 eine entsprechende Empfehlung des Wissenschaftsrates im Rahmen der institutionellen Re-
 akkreditierung der FOM. Vgl. Wissenschaftsrat (2010): 13. 



 

sehen werden, die eine Diversity-Einrichtung unterhalb der oberen Füh-

rungsebene etabliert haben. 

 Personal- und Berufungswesen unter Diversity-Aspekten 

Von den in Abbildung 3 aufgeführten Maßnahmen im Handlungsfeld 

Hochschulmanagement sind hier die Aspekte Prozessgestaltung, wozu 

auch die Berufung gehört, sowie Gremienbesetzung angesprochen. 

Auch wenn die FOM als private Hochschule nicht dem Landesgleich-

stellungsgesetz unterliegt, ist die Institution daran interessiert, sowohl 

bei Stellenbesetzungen im verwaltenden als auch im lehrenden Bereich 

eine Gleichstellung zu erreichen. So werden in Stellenausschreibungen 

weibliche Kandidatinnen explizit zu einer Bewerbung aufgefordert. Auch 

die Berufskommission ist mit vier weiblichen von neun festen Mitglie-

dern annähernd geschlechterparitätisch besetzt.104 Die Gleichstellungs-

beauftragte der FOM ist Mitglied der Berufungskommission und verfügt 

über langjährige Erfahrungen in der Begleitung des Berufungsprozes-

ses.  

 Teilnahme an Diversity-Programmen 

Im Jahr 2014 hat die FOM die ‚Charta der Vielfalt‘ unterzeichnet. Von 

den in Abbildung 3 angeführten Maßnahmen im Handlungsfeld Hoch-

schulmanagement ist dies unter interne und externe Kommunikation 

einzuordnen. Wie gezeigt, kann eine solche Maßnahme tendenziell als 

Indiz für eine stärkere Institutionalisierung von Diversity Management 

interpretiert werden. 

Die Aktivitäten im Bereich Hochschulmanagement sind aus Sicht eines syste-

matischen Diversity Managements auch an der FOM in einigen Punkten noch 

ausbaufähig, z.B. im Bereich der Besetzung verschiedener Gremien und Deka-

nate. Bei einer Zusammenfassung der bisher erfolgten Maßnahmen ist jedoch 

positiv festzustellen, dass im Handlungsfeld Hochschulmanagement an der 

FOM seit einiger Zeit gezielt an einer stärkeren Institutionalisierung von Diversi-

ty Management gearbeitet wird. 

                                                      

104 Im Unterschied zu Berufungsverfahren an staatlichen Hochschulen ist die Berufskommission an 
 der FOM Hochschule als ständige Kommission eingesetzt. 



 

3.2.2 Handlungsfeld Forschung 

Die FOM Hochschule betreibt anwendungsorientierte Forschung. Die haupt-

sächlichen Ziele sind dabei, die Lehre wissenschaftlich fundiert weiterzuentwi-

ckeln, die wissenschaftliche Befähigung der Studierenden zu fördern und für 

einen Transfer wissenschaftlicher Erkenntnisse in die Praxis der Unternehmen 

zu sorgen.105 In diesem Rahmen beschäftigen sich verschiedene Akteure und 

Projekte direkt oder indirekt mit dem Forschungsfeld Diversity Management. 

 Das iap Institut für Arbeit und Personal der FOM erforscht im vom Bun-

desministerium für Bildung und Forschung (BMBF) geförderten Ver-

bundprojekt „Arbeitslebensphasensensibles Personalmanagement als 

Innovationstreiber im demografischen Wandel“ (PInowa) u.a., inwieweit 

eine diversitätsorientierte Rekrutierung verschiedenen Personengrup-

pen wie Quereinsteigern, weiblichen oder älteren Entwicklern in der IT-

Branche neue Beschäftigungschancen eröffnen kann.106 

 Mit der Diversity Dimension Alter beschäftigte sich das vom BMBF ge-

förderte Projekt „Erfolgreich studieren 40+“. Hier wurden unter Berück-

sichtigung der besonderen Lebenssituation älterer Berufstätiger Maß-

nahmen entwickelt und etabliert, die es der Zielgruppe erleichtern sol-

len, erfolgreich zu studieren.107 

 Beim 1. Wirtschaftswissenschaftlichen Forum an der FOM wurden Fol-

gen des demografischen Wandels thematisiert, wobei ebenfalls beson-

ders die Dimension Alter fokussiert wurde.108  

 Das vom Ministerium für Generationen, Frauen, Familie und Integration 

des Landes Nordrhein-Westfalen geförderte Projekt „Frauen in der in-

dustriellen Forschung, Entwicklung und Innovation in der chemischen 

                                                      

105 Vgl. FOM Hochschule (2013): 40. 
106 Vgl. Peters / Goesmann / Hellert (2013): 19f. 
107 Vgl. ausführliche Darstellung auf der Homepage des Projekts http://40plus.fom.de/das-
 projekt-40.html  
108 Vgl. ausführliche Darstellung auf der Homepage des Kongresses  http://wissenschaftliches-
 forum.fom.de/  



 

Industrie in Nordrhein-Westfalen“ erforschte mögliche Karrierehemm-

nisse für Frauen in oberen Führungsebenen in der in NRW stark vertre-

tenen Chemie- und Kunststoffbranche.109 

 Mit dem vom Ministerium für Generationen, Frauen, Familie und In-

tegration des Landes Nordrhein-Westfalen geförderten Projekt „Effizi-

enz und Perspektiven von Karrierenetzwerken“ wurde eine verglei-

chende Studie zur Arbeitsmarktrelevanz von weiblich und männlich 

dominierten Karrierenetzwerken durchgeführt.110 

Anhand dieses Auszugs aus dem Bereich der Forschung zeigt sich, dass an 

der FOM unterschiedliche Dimensionen des Diversity Managements in ver-

schiedenen Projekten und Verantwortlichen adressiert werden. Gemeinsamen 

mit der zentralen Organisationseinheit ‚Forschung und Transferprojekte‘ erfolgt 

darüber hinaus bei sämtlichen Drittmittelanträgen eine systematische Prüfung 

auf das Querschnittsziel Gender Mainstreaming und auf weitere Aspekte des 

Diversity Managements.111  

Aufgabe des Rektoratsprojekts im Handlungsfeld Forschung ist es, die unter-

schiedlichen Ansätze in diesem Bereich zu bündeln und die interne und externe 

Vernetzung der teilnehmenden Forscherinnen und Forscher zu unterstützen. 

Dies bedeutet zum einen, für die Wissenschaftler an der FOM eine gemeinsa-

me Plattform zu schaffen, zum anderen Kontakte mit weiteren Organisationen 

und Netzwerken aufzunehmen und gemeinsame Forschungsprojekte zu entwi-

ckeln. In diesem Kontext ist auf die Beteiligung im ProfessorInnen-Netzwerk 

des BMBF geförderten Projekts ‚Mit Mixed Leadership an die Spitze‘ der Hoch-

schule Aschaffenburg zu verweisen;112 weiterhin auf die Mitgliedschaft im regi-

onal aktiven Netzwerk für Frauen- und Geschlechterforschung113 sowie auf die 

lokale Kooperation mit dem Essener Kolleg für Geschlechterforschung114. 

                                                      

109 Vgl. Seng / Zimmer / Krol (2009). 
110 Vgl. Hermeier / Krol / Vosberg (2009). 
111 Dies ist u.a. als Reaktion auf Vorgaben verschiedener Drittmittelgeber implementiert worden. 
 Vgl. dazu Kapitel 2.3.2 
112 Vgl. dazu ausführlich die Projekthomepage http://www.mixed-leadership.com/  
113 Vgl. dazu die Portraits der aktiven WissenschaftlerInnen unter http://www.netzwerk-
 fgf.nrw.de/no_cache/wissenschaftlerinnen/portrait/  
114 Vgl. dazu ausführlich https://www.uni-due.de/ekfg/  



 

Zusätzlich zur Vernetzungsaufgabe wird im Rahmen des Rektoratsprojekts 

auch eigene Forschungstätigkeit im Bereich Diversity Management betrieben. 

Im Rahmen der Studie „Akzeptanz der Frauenquote“ sind z.B. die Zustim-

mungswerte von Nachwuchsfachkräften und Nachwuchsführungskräften zu 

Forderungen nach einer Frauenquote im Aufsichtsrat von DAX-Unternehmen 

untersucht worden.115 Außerdem wird die Schnittstelle zwischen Forschung und 

Lehre dahingehend genutzt, dass aktiv wissenschaftliche Auseinandersetzun-

gen im Rahmen von Seminar-, Bachelor- oder Masterarbeiten im thematischen 

Kontext des Diversity Managements vergeben werden. 

Die Forschung zu Diversity Management an der FOM mit den z.T. drittmittelge-

förderten Projekten ergänzt die Forschungstätigkeiten anderer Hochschulen in 

diesem Bereich. Auch an der FOM ist ein relativer Forschungsschwerpunkt auf 

der Dimension Geschlecht zu erkennen. Gründe hierfür können neben dem 

angesprochenen vergleichsweise einfachen Zugang zu Datenmaterial und den 

Ausschreibungsschwerpunkten von Drittmittelgebern auch in der fortgeschritte-

nen Vernetzung der Forschungsgemeinschaft in diesem Bereich liegen. 

3.2.3 Handlungsfeld Lehre 

Die FOM sieht es als Herausforderung an, ihre Studierenden und Lehrenden im 

Rahmen der Hochschulausbildung für Diversity zu sensibilisieren (‚Vielfalt le-

ben‘) und mit entsprechenden Kompetenzen sowie verschiedenen Instrumenten 

des Diversity Managements vertraut zu machen (‚Vielfalt gestalten‘). Letzteres 

kann z.B. Ausdruck in einer curricularen Verankerung finden. Hierzu finden sich 

bereits in einzelnen Modulbeschreibungen entsprechende Bezüge. Im Master-

studiengang „Human Resource Management“ ist z.B. im Modul „Personalmar-

keting und Recruiting“ eine Fallstudie zu Diversity Management als Profilie-

rungsfaktor für Employer Branding vorgesehen. Der Umgang mit Diversity (Ma-

nagement) in der Lehre ist bisher jedoch eher individuell ausgestaltet und wenig 

systematisch betrachtet. 

Eine Studie von Schulte/Heinemann (2013) zeigt, dass es unter dual Studieren-

den der FOM eine vergleichsweise hohe Erwartungshaltung zum Erwerb von 

Kompetenzen im Bereich Diversity gibt. Bei der Auswertung der Befragungser-

gebnisse von 136 Studierenden (vgl. Abbildung 4) kommen die Autoren zu fol-

                                                      

115 Vgl. dazu ausführlich Seng / Fiesel / Rüttgers (2013). 



 

genden Ergebnissen für verschiedene Kompetenzerwerbserwartungen der Stu-

dierenden: 

 

Abbildung 4: Kompetenzerwerbserwartungen Studierender116 

Die Erwartung zum Erwerb von Kompetenzen im Bereich Diversity ist dabei fast 

genauso hoch wie jene bezüglich Fachkompetenzen und liegt z.B. deutlich über 

den Erwartungen zum Erwerb von Methoden- oder Kommunikationskompeten-

zen. Dies scheint einen erheblichen Bedarf auf Seiten der an der FOM Studie-

renden zu signalisieren und legt nahe, über eine Ausweitung der derzeit vor-

handenen curricularen Verankerung nachzudenken. 

Auch die Förderung der interkulturellen Kompetenzen der Studierenden kann 

im weitesten Sinne unter ‚Diversity gestalten‘ verortet werden. Hier baut die 

Hochschule kontinuierlich das Angebot von internationalen Kooperationen aus, 

so dass sowohl einzelne Module im Ausland absolviert werden können als auch 

                                                      

116 Quelle: in Anlehnung an Schulte / Heinemann (2013): 256. Die Skala reichte dabei von -2 
 („Stimme nicht zu“) bis 2 („Stimme zu“). Der Wert zu Diversity-Kompetenz wurde über die 
 Items kulturelle Diversität, Gender und Umgang mit Personen einer anderen beruflichen 
 Qualifikation abgefragt. Vgl. ebenda: 255, 256. 
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ganze Semester.117 Dazu gehört u.a. auch die Teilnahme am europäischen 

Austauschprogramm Erasmus+. Außerdem werden seit mehreren Jahren in 

Zusammenarbeit mit Hochschulen in China Kooperationsstudiengänge für chi-

nesische Studierende angeboten. Studierende aus Deutschland haben wiede-

rum die Möglichkeit, als Tutorinnen oder Tutoren an den chinesischen Partner-

hochschulen im Namen der FOM für einen begrenzten Zeitraum tätig zu sein. 

Im Vergleich zu vielen staatlichen Hochschulen wird das Handlungsfeld Förde-

rung der Vielfalt unter den Studierenden in der Darstellung des Diversity Mana-

gements an der FOM bisher nicht explizit benannt. Grund dafür ist vor allem 

das spezielle Angebot eines berufsbegleitenden, hauptsächlich wirtschaftswis-

senschaftlich orientierten Studiums, der im Stiftungsauftrag verankert ist. Dazu 

heißt es im Selbstbericht der Hochschule: „Verbunden mit dem Auftrag der 

Grundordnung war die Intention der Gründer, begabten hochschulzugangsbe-

rechtigten Berufstätigen den Anschluss an die zunehmend akademisch gepräg-

ten Anforderungen der Berufs- und Arbeitswelt ohne Unterbrechung der Berufs-

tätigkeit zu ermöglichen.“118 Aufgrund des speziellen Angebots eines berufsbe-

gleitenden Studiums, durch den die Zielgruppe deutlich eingegrenzter ist als an 

quasi sämtlichen anderen Hochschulen, wird Aktivitäten zur Förderung von 

Vielfalt unter den Studierenden aktuell noch nicht der Rang eines eigenständi-

gen Handlungsfeldes zugewiesen. Dessen ungeachtet ist die FOM bereits jetzt 

bestrebt, möglichst breiten Bevölkerungsschichten ein Studium zu ermöglichen, 

was impliziert, dass sie innerhalb ihrer Zielgruppe eine möglichst große Vielfalt 

unter den Studierenden fördert. Durch die im Vergleich zu anderen privaten 

Hochschulen relativ moderaten Studiengebühren ist der Zugang für breite ge-

sellschaftliche Schichten offen, was wiederum tendenziell positive Auswirkun-

gen auf die Vielfalt der Zusammensetzung der Studierenden hat.119 

Abschließend lässt sich zum Handlungsfeld Lehre festhalten, dass hier z.B. im 

Bereich der curricularen Verankerung noch Ausbaupotential vorhanden ist. Die 

im weiteren Verlauf vorgestellte Befragung ‚Diversity Management in der Lehre‘ 

dient u.a. als Beitrag zur Schließung der Lücke in diesem Handlungsfeld. In der 

im folgenden Kapitel dargestellten Befragung von Studierenden und Lehrenden 

                                                      

117 Online informiert die FOM Hochschule in einer eigenen Rubrik über entsprechende Möglich-
 keiten, vgl. http://www.fom.de/international.html  
118 FOM Hochschule (2009): 2. 
119 Da sich die FOM hauptsächlich aus Studiengebühren finanziert, kann hieraus schon allein aus 
 ökonomischen Gründen ein Interesse an einer möglichst großen und daher tendenziell viel-
 fältigen Zielgruppe unterstellt werden. 



 

der FOM werden z.B. Ansatzpunkte sowohl zu den Punkten ‚Vielfalt leben‘ als 

auch ‚Vielfalt gestalten‘ herausgearbeitet. So geht es u.a. um die Akzeptanz von 

Vielfalt auf Seiten der Lehrenden, aber auch um konkrete Methodeneinsatz bei 

der Vermittlung von Aspekten des Diversity Managements in der Lehre. 

3.2.4 Handlungsfeld Praxis 

Die explizite Benennung dieses Handlungsfelds in der Aufgabenbeschreibung 

des Diversity Managements unterscheidet diese Schwerpunktsetzung der FOM 

von der vieler staatlicher Hochschulen, obwohl Praxiskontakte für sich genom-

men kein Alleinstellungsmerkmal im Bereich Diversity Management sind. Die 

FOM ist ihrem Selbstverständnis nach eine Hochschule mit starker Wirtschafts-

orientierung und hat über Kuratorien und Kooperationen z.T. langjährige Bezie-

hungen zu Wirtschaftsunternehmen deutschlandweit etabliert. Diese umfassen 

neben DAX-Gesellschaften auch zahlreiche regionale mittelständische Unter-

nehmen.120 Wie im zweiten Kapitel dargestellt, beschäftigt sich die Wirtschaft im 

Vergleich zum Hochschulbereich bereits seit längerem mit der Thematik Diver-

sity Management. Von daher verfügen Vertreterinnen und Vertreter der Wirt-

schaft im Vergleich zum Hochschulbereich oftmals über einen Erfahrungsvor-

sprung im Umgang mit Vielfalt und in der Umsetzung von Maßnahmen des 

Diversity Managements. Im Rahmen des Rektoratsprojekts wird gezielt ein 

Rückgriff auf diese Netzwerke vorgenommen. Unternehmensvertreterinnen und 

-vertreter sind Gastvortragende in verschiedenen Veranstaltungen, die praxis-

nahe Aspekte des Diversity Managements zum Thema haben. Dazu gehören 

z.B. die FOM Frauen-Foren an verschiedenen Studienorten der Hochschule, in 

denen gezielt Studentinnen, Absolventinnen und an Karriere Interessierte von 

regionalen Wirtschaftspartnern bei der Karrieregestaltung unterstützt werden. 

Dieses Format wird seit zehn Jahren an inzwischen über zehn verschiedenen 

Hochschulzentren der FOM angeboten. In Kooperation mit Netzwerken wie 

Frauen in die Aufsichtsräte e.V. (FidAR e.V.)121 und dem Business-Netzwerk 

Migrantinnen petek e.V.122 findet darüber hinaus für eine breitere Zielgruppe 

                                                      

120 Vgl. Heinemann / Krol (2011): 39. 
121 Der Verein wurde 2006 von Frauen in Führungspositionen aus Wirtschaft, Wissenschaft 
 und Politik mit dem Ziel gegründet, den Frauenanteil in den deutschen Aufsichtsräten  
 signifi kant und nachhaltig zu erhöhen. Weitere Informationen finden sich unter www.fidar.de. 
122 Ziel des Netzwerkes petek e.V. ist es, auf verschiedenen Ebenen auf die speziellen Bedürfnisse 
 und kulturellen Besonderheiten von Unternehmerinnen bzw. Existenzgründerinnen mit 
 Migrationshintergrund zu reagieren. Weitere Informationen finden sich unter www.petekweb.de. 



 

auch eine Auseinandersetzung mit weiteren wirtschafts- und gesellschaftspoliti-

schen Herausforderungen im Bereich Diversity Management statt. 

3.3 Zwischenfazit 

Trotz einiger Unterschiede, die vor allem auf Besonderheiten der FOM als pri-

vate und wirtschaftsnahe Hochschule mit spezieller Zielgruppe zurückzuführen 

sind, sind sowohl in der Aufteilung der Handlungsfelder als auch in den konkre-

ten Aktivitäten der Handlungsfelder Ähnlichkeiten zwischen der FOM und staat-

lichen Hochschulen im Allgemeinen festzustellen. Im Anschluss an die Befra-

gung werden hierzu einzelne konkrete Ansatzpunkte aufgegriffen und zusam-

menfassend präsentiert.  

In den einzelnen Handlungsfeldern selbst ist ebenso vergleichbar auszu-

machen, dass die Dimension Geschlecht im Rahmen des Diversity Manage-

ments auch an der FOM prioritär Beachtung findet. Zu dieser Dimension ist eine 

systematische Umsetzung eines strategischen Diversity Managements in allen 

Handlungsfeldern am weitesten fortgeschritten. Darüber hinausgehend sind 

bereits ansatzweise erweiterte Beschäftigungen mit den Dimensionen Alter und 

ethnischer Hintergrund feststellbar. Wie dargestellt, gilt es für die FOM Hoch-

schule insbesondere im Handlungsfeld Lehre eine systematische Analyse vor-

zunehmen, um durch konkrete Handlungsempfehlungen ‚Vielfalt leben‘ und 

‚Vielfalt gestalten‘ zu können. 

4 Befragungen Diversity Management in der Lehre 

4.1 Einordnung in das Diversity Management an der FOM 

Die Studierenden- und die Lehrendenbefragung, deren wesentliche Ergebnisse 

im Folgenden vorgestellt werden, können als empirische Befragung grundsätz-

lich in das Handlungsfeld Forschung eingeordnet werden, aufgrund der thema-

tischen Ausrichtung aber auch dem der Lehre zugeordnet werden. Zielsetzung 

war es, die Frage zu beantworten, welche Bedeutung einerseits die Gruppe der 

Studierenden, andererseits die Gruppe der Lehrenden dem Thema Diversity 

Management in der Hochschullehre, speziell der Lehre an der FOM, beimes-

sen. Forschung ist jedoch kein Selbstzweck. Eine weitergehende Zielsetzung 

der Befragung liegt darüber hinaus auch darin, aus den Ergebnissen konkrete 

Ansätze für die Ausgestaltung von Diversity Management in der Lehre mit Be-

zug auf Didaktik und Inhalte an der FOM abzuleiten – im Sinne von ‚Vielfalt 



 

leben und gestalten‘. Von daher kann bei der Befragung in der Gesamtbetrach-

tung von einer handlungsfeldübergreifenden Aktivität gesprochen werden, wo-

bei ein Schwerpunkt im Handlungsfeld Lehre festzustellen ist. 

Die Befragung erfolgte in Anlehnung an eine 2010 an der FOM durchgeführte 

Erhebung zur Integration von Elementen aus den Bereichen Nachhaltigkeit und 

Ethik in die Managementausbildung.123 Analog zum Projekt Diversity Manage-

ment wurde an der FOM bereits 2010 ein Rektoratsprojekt für Wirtschaftsethik 

und Nachhaltigkeit eingesetzt. Beide Rektoratsprojekte bearbeiten modulüber-

greifende Fragestellungen und streben neben einer Bündelung vorhandener 

Aktivitäten jeweils einen vermehrten Einbau ihrer Thematik in die Hochschulleh-

re an. Von daher ermöglicht eine Anlehnung an die Befragung zur Nachhaltig-

keit nicht nur, Erkenntnisse zur Integration von Diversity Management in die 

Lehre der FOM abzuleiten, sondern auch Synergien zur vergleichbar geführten 

Diskussion zu Nachhaltigkeit und Wirtschaftsethik zu gewinnen. 

Die parallele Befragung von Studierenden und Lehrenden hatte den Zweck, 

Gemeinsamkeiten und Unterschiede bei der Bewertung von Diversity Manage-

ment zwischen den beiden im Handlungsfeld Lehre relevanten Akteursgruppen 

herauszuarbeiten. Von daher sind Teile der Fragestellungen identisch, andere 

bewusst unterschiedlich, um den jeweiligen Perspektiven von Lernendenden 

und Lehrenden Rechnung zu tragen.  

4.2 Methodisches Vorgehen 

Ausgehend von der dargestellten Zielsetzung, didaktische und inhaltliche An-

sätze für die Ausgestaltung von Diversity Management in der Lehre abzuleiten, 

sollte die vorliegende Studie vor allem folgende wesentliche Fragestellungen 

bearbeiten: 

 Generierung von Informationen über die Relevanz von Umgang mit 

Vielfalt im Rahmen der Managementausbildung: Welche Bedeutung 

wird Diversity und Diversity Management in der Lehre grundsätzlich 

beigemessen? 

                                                      

123 Vgl. Heinemann / Krol (2011): 54 ff. 



 

 Abgleich der Studierenden- und Lehrendenperspektive: Sind die we-

sentlichen Haltungen zu Diversity Management in der Lehre ähnlich 

oder divergent? 

 Ableitung von Handlungsempfehlungen: Welche Schlussfolgerungen 

ergeben sich für ‚Vielfalt leben‘ und ‚Vielfalt gestalten‘ an der FOM 

Hochschule? 

Zur Beantwortung dieser Fragestellungen wurden im Winter 2013/2014 zwei 

Online-Befragungen durchgeführt. Zunächst wurden die Studierenden und pa-

rallel die knapp 2000 Lehrenden der FOM Hochschule befragt. Die Studieren-

den der FOM wurden bundesweit über einen Blackboard-Eintrag im Online 

Campus zur Teilnahme an der Befragung eingeladen.124 Die Teilnahme war 

somit allen eingeschriebenen FOM-Studierenden möglich. Der Fragebogen war 

vom 22. November bis zum 8. Dezember 2013 online. Die Dozenten der FOM 

wurden mittels eines elektronischen Mailings persönlich angeschrieben, in dem 

der Zugang zum Fragebogen verlinkt war. Eine Beantwortung des Fragebogens 

war vom 11. Dezember 2013 bis zum 5. Januar 2014 möglich. 

Der Fragebogen für die Studierenden beinhaltet insgesamt 20 Fragen und ist in 

drei jeweils zusammenhängende thematische Blöcke aufgeteilt. Block eins 

(Fragen 1 bis 11) beschäftigt sich mit allgemeinen Erfahrungen und Einschät-

zungen der Studierenden zum Themenbereich Diversity Management. Thema 

von Block zwei (Fragen 12 bis 14) ist Diversity Management im Studium an der 

FOM aus Studierendensicht, Block drei (Fragen 15 bis 20) überprüft, ob die 

Studierenden einen Zusammenhang zwischen Diversity, Diversity Management 

und Lernerfolg vermuten. 

Analog zur Studierendenbefragung ist auch der Fragebogen für die Lehrenden 

in drei thematische Blöcke aufgeteilt. Der erste Teil des Fragebogens (Fragen 1 

bis 7) überprüft, inwieweit die Lehrenden Diversity Management allgemein als 

Erfolgsfaktor für Hochschulen betrachten. Teil zwei (Fragen 8 bis 13) enthält 

Fragen zu Diversity Management im Rahmen der Lehre an der FOM Hochschu-

le. Im dritten Teil (Fragen 14 bis 18) werden spezielle didaktische Einsatzmög-

lichkeiten von Aspekten des Diversity Managements abgefragt. 

                                                      

124 Der Online Campus ist die zentrale elektronische Lehr- und Lernmanagementplattform 
 der FOM. Über den Online Campus werden beispielsweise die Anmeldungen zu Prüfungen und 
 die Abgabe und Bewertung von Seminararbeiten organisiert. 



 

Die Kernfragestellungen spiegeln die bisher dargestellten konzeptionellen Über-

legungen insbesondere zu Diversity Management in der Hochschullehre wieder; 

hier korrespondieren Lehrenden- und Studierendenbefragung in weiten Teilen: 

 Wie wird die Relevanz von Diversity und Diversity Management in der 

Managerausbildung grundsätzlich von Studierenden und Lehrenden ak-

tuell und für die Zukunft eingeschätzt? 

 Wem ist die Verantwortung für die Vermittlung einer solchen Ausbil-

dung zuzuschreiben? Welche Rolle kommt der Hochschule dabei zu? 

 Wie stehen die Studierenden zu verbindlichen inhaltlichen Studienantei-

len von Diversity Management? 

 Welche Erwartungen haben Studierende und Lehrende im Bereich 

Diversity Management an die Lehre der FOM? 

 Welche Erfahrungen haben Dozentinnen und Dozenten bereits im Um-

gang mit Diversity bzw. Diversity Management gesammelt? 

Darüber hinaus wurden weitere Informationen erhoben, die mit Blick auf die 

Perspektiven von Studierenden einerseits und Lehrenden andererseits relevant 

erscheinen. Insbesondere von Bedeutung ist bei der Studierendenbefragung, 

welche Erfahrungen bereits mit Diversity und Diversity Management gesammelt 

wurden, auch im Kontext von Lernsituationen. Bei der Lehrendenbefragung 

wurden zusätzlich die didaktische Ausgestaltung von Lehrveranstaltungen so-

wie die organisatorische Implementierung (Bedarfserhebung, Leitlinien, Unter-

stützung) von Aspekten des Diversity Managements betrachtet. 

Sowohl der Studierenden- als auch der Lehrenden-Fragebogen enthalten 

überwiegend geschlossene Fragen mit likertskalierten Antwortkategorien. Er-

gänzend werden einige offene Fragen und Antwortmöglichkeiten angeboten. 

Beide Befragungen sind methodisch als explorativ einzustufen. Als Auswer-

tungsverfahren kommt insbesondere die deskriptive Analyse zum Einsatz. Über 

eine univariate Auswertung hinaus werden quantitative Merkmalsverbindungen 

überprüft, die sich bei den Studierenden und Lehrenden aus den jeweils erho-

benen individuellen Faktoren ergeben (bei Studierenden Einfluss von Alter, 

Geschlecht und ethnischer Hintergrund; bei Lehrenden Geschlecht, Dauer der 

Lehrtätigkeit und Anstellungsverhältnis). Können statistisch signifikante Zu-



 

sammenhänge ermittelt werden, sind sie entsprechend beschrieben.125 Erfolgt 

keine weitere Aussage, kann darauf geschlossen werden, dass keine signifikan-

ten Zusammenhänge zu den genannten individuellen Faktoren festgestellt wur-

den. Zudem wird eine Synopse von Studierenden- und Dozentenbefragung 

durchgeführt sowie in Teilen ein Vergleich mit den Ergebnissen der Nachhaltig-

keits- und Ethik-Befragung. 

4.3 Ergebnisse der Studierendenbefragung 

4.3.1 Beschreibung der Datenbasis 

Als Ergebnis der Studierendenbefragung standen insgesamt 229 auswertbare 

Fragebögen zur Verfügung. Potentiell haben alle Studierenden Zugriff auf den 

Online Campus. Es ist jedoch nicht überprüfbar, wie viele der Studierenden die 

Nachricht tatsächlich geöffnet und gelesen haben. Von daher ist eine konkrete 

Bezifferung des Rücklaufs nicht möglich. Er ist jedoch auch im Vergleich zur 

Lehrendenbefragung (siehe Kapitel 4.4.1) sowie zur Nachhaltigkeits- und Ethik-

Befragung als gering einzustufen; ein Anspruch auf Repräsentativität kann hie-

raus nicht abgeleitet werden.126 

Die soziodemografischen Angaben der teilnehmenden Studierenden ergeben 

folgendes Bild: 

 Die Verteilung zwischen weiblichen und männlichen Teilnehmern ist 

ausgeglichen (50,8%:49,2%). Dies entspricht etwa der tatsächlichen 

                                                      

125 Im Folgenden werden die jeweiligen Korrelationskoeffizienten in Klammern hinter den  Aussa
 gen aufgeführt. Die ergänzende Markierung durch Sternchen beschreibt, auf welchem 
 Signifikanzniveau die Zusammenhänge abgesichert sind: 

 * < 0,1 → Absicherung auf 10% (schwach signifikant) 

 **  < 0,05 → Absicherung auf 5% (signifikant) 

 *** < 0,01 → Absicherung auf 1% (stark signifikant) 

 **** < 0,001 → Absicherung auf 0,1% (sehr stark signifikant) 

 Wird ein 5-stufig skaliertes Merkmal mit einem nominalen Merkmal (zwei Ausprägungen, 
 hier z.B. Geschlecht) gekreuzt, kann auf Basis des Spearman-Korrelationskoeffizienten 
 rs interpretiert werden. Vgl. Bühl (2011): 302. Werden zwei nominale Merkmale in einer 
 Kreuztabelle verknüpft (z.B. Geschlecht vs. ja/nein), wird auf Basis von Cramers V rv  
 interpretiert. 
126 Bei der Nachhaltigkeits- und Ethik-Befragung betrug die Anzahl der auswertbaren Fragebögen 
 n=456. Vgl. Heinemann / Krol (2011): 56. Zu beachten ist beim Rücklauf zudem die Problematik 
 der Selbstselektivität, d.h. es werden voraussichtlich eher jene Studierende den Fragebogen 
 beantworten, die sich mit den Themen Diversity und Diversity Management bereits ausein-
 andergesetzt haben als jene, die keine Meinung dazu haben. 



 

Verteilung der Studierenden an der FOM sowie an deutschen Hoch-

schulen allgemein.127 

 Die Altersstruktur in der Stichprobe verteilt sich wie folgt: 

 

Abbildung 5: Altersstruktur der befragten Studierenden 

Auffallend ist der vergleichsweise hohe Anteil von Studierenden über 31 

Jahren (insgesamt 22,3%). Bundesweit gehören an allen Hochschulen 

in Deutschland deutlich weniger als 10% der Studierenden dieser 

Gruppe an.128 Die im Vergleich etwas ältere Studierendenstruktur kor-

respondiert mit der Altersverteilung der FOM Studierenden, wobei in 

der Stichprobe die Gruppe der über 31-jährigen leicht überrepräsentiert 

scheint: 

  

                                                      

127 2011 betrug der Frauenanteil an den Studierenden der FOM insgesamt 44,4%, im Sommer-
 semester 2013 46,4%, so dass die weiblichen Studierenden in der Stichprobe geringfügig über
 repräsentiert sind. Bundesweit betrug der Frauenanteil an Hochschulen 2012 48%. Vgl. für die 
 FOM 2011 CEWS (2013): 61. Vgl. für Hochschulen allgemein Middendorf et al. (2013): 68. 
128 Vgl. Middendorf et al. (2013): 71. 
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bis 
25 Jahre 

26-30 Jahre 31-35 Jahre 36 Jahre  
oder älter 

45,5% 37% 11,1% 6,4% 

Tabelle 3: Altersverteilung der Studierenden an der FOM 

(Sommersemester 2013)129 

 20,2% der Studierenden haben angegeben, dass mindestens ein El-

ternteil nicht in Deutschland geboren worden ist.130 Im Vergleich haben 

bundesweit ca. 23% der Studierenden einen Migrationshintergrund.131 

Hier liegen für die FOM Hochschule keine Vergleichsdaten vor.132 

 57,1% der Studierenden absolvieren einen Bachelorstudiengang, 

42,9% einen Masterstudiengang. Verglichen mit der tatsächlichen Ver-

teilung der FOM Studierenden von ca. 80% Bachelorstudierenden sind 

die Masterstudierenden in der Stichprobe deutlich überrepräsentiert. 

Dabei ist die fachliche Streuung entsprechend der betriebswirtschaftli-

chen Ausrichtung des Studienangebots der FOM relativ breit: Der do-

minanteste Bachelor-Studiengang war mit 51,9% Business Administra-

tion, gefolgt von 18,3% International Management und 8,7% Wirt-

schaftsrecht. Die weiteren Teilnehmerinnen und Teilnehmer verteilen 

sich auf die Ausrichtungen Wirtschaftsinformatik, Gesundheits- und So-

zialmanagement, Wirtschaftspsychologie, Steuerrecht und Banking & 

Finance. Bei den Masterstudiengängen überwiegen die fachlichen 

Schwerpunkte Human Resources (24,4,%) und General Management 

(23,3,%). Außerdem wurde aus den Bereichen MBA, Finance & Ac-

counting, Wirtschaftspsychologie, IT-Management, Sales Management 

                                                      

129 Quelle: FOM Hochschule (2013a): 107. 
130 Dies ist eine gängige Frage zur Bestimmung eines möglichen Migrationshintergrundes. 
 Zur Verwendung dieser Fragestellung und den damit verbundenen Problemen vgl. 
 Settelmeyer / Erbe (2010): 18. 
131 Vgl. Middendorf et al. (2013): 520. 
132 Die FOM erfasst lediglich, ob ihre Studierenden im Ausland geboren sind. Hier lag der 
 Wert für das 2013 bei ca. 6%. 



 

und Logistik geantwortet. Geringe Rückläufe gab es zudem aus den 

Vertiefungen Master of Laws LLM, Technologie- und Innovationsma-

nagement sowie Kommunales Management. 

 55,3% der Befragten geben ihren Familienstand als ledig an; 42,6 % 

sind verheiratet oder in fester Partnerschaft, 2,1% sind geschieden. Re-

lativ wenige der befragten Studierenden haben Kinder: 4,8% nennen 

ein Kind, 6,7% zwei, die übrigen geben an, kein Kind zu haben. 

 Insgesamt haben Studierende aus dem gesamten Bundesgebiet an der 

Befragung teilgenommen; 21 verschiedene Studienorte wurden ge-

nannt. Der größte Anteil der teilnehmenden Studierenden ist am Hoch-

schulzentrum Essen eingeschrieben (ca. 25%), gefolgt vom Hochschul-

zentrum München, was mit der Größe der Studienorte korrespon-

diert.133 Vergleichsweise viele Studierende des Hochschulzentrums 

Hamburg haben an der Befragung teilgenommen. 

4.3.2 Erfahrungen von Studierenden mit Diversity Management 

Zunächst wurden die Teilnehmer danach gefragt, für wie wichtig sie unter-

schiedliche Facetten von Soft Skills bewerten (vgl. Abbildung 6). 

Frage 1: Über die fachwissenschaftliche Qualifizierung hinaus wird von 

Hochschulen erwartet, dass sie ihre Absolventinnen und Absolventen 

möglichst umfassend auf alle Anforderungen der Berufspraxis vorberei-

ten. Welche Relevanz haben dabei Ihrer Meinung nach folgende The-

men? 

                                                      

133 Gemessen an den Studierendenzahlen sind Essen, München, Düsseldorf, Frankfurt und 
 Köln die größten Hochschulzentren der FOM. 



 

 

Abbildung 6: Einschätzung der Themenrelevanz für die 

Berufspraxis134 

Die Studierenden hatten die Möglichkeit, ergänzende Kompetenzen frei zu be-

nennen. In 25 Fällen wurde diese Option genutzt, wobei unterschiedliche As-

pekte aufgezählt wurden, die sich zum einen auf persönliche Kompetenzen 

beziehen, wie z.B. Führungskompetenzen, Karriereplanung, persönliche Ent-

                                                      

134 Die Bewertung erfolgte auf einer fünfstufigen Likertskala. Zum Vergleich der genannten 
 Kategorien wurden die arithmetischen Mittelwerte herangezogen. Dieses Verfahren wird 
 auch im weiteren Verlauf der Auswertung genutzt. 
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wicklung, Zeit- und Konfliktmanagement, Networking oder Theorie-Praxis-

Transfer, zum anderen auf prozessbezogene Fähigkeiten, wie Projekt-, Chan-

ge- und Gesundheitsmanagement, Team- und Unternehmensführung. 

Hier fällt zunächst der relativ geringe Wert auf, den Diversity im Vergleich zu 

anderen Punkten zugesprochen wird. Diese Einschätzung unterscheidet sich 

deutlich von einer ähnlichen Frage bei der bereits genannten Untersuchung von 

Schulte/Heinemann (vgl. Abbildung 4). Eine mögliche Erklärung hierfür kann die 

explizite Frage nach den Anforderungen der Berufspraxis sein. Kommunikati-

onsfähigkeiten und Fremdsprachen bereiten unmittelbarer auf solche Anforde-

rungen vor als z.B. Diversity Management und Nachhaltigkeit, die hier eher 

einen mittelbaren Effekt erzielen. Vor dem Hintergrund der beruflichen Erfah-

rungen der teilnehmenden FOM-Studierenden mag das Antwortverhalten dar-

über hinaus auch die wahrgenommene geringere Priorisierung wiederspiegeln, 

welche Diversity Management in einigen Unternehmen immer noch zugewiesen 

wird. 

Die beiden folgenden Fragen beschäftigen sich mit den Erfahrungen der Studie-

renden mit Diversity Management im betrieblichen Umfeld (vgl. Abbildung 7). 

Frage 3: Haben Sie in Ihrem Unternehmen bereits Erfahrungen mit Diversi-

ty Management gemacht? 

 

Abbildung 7: Erfahrungen der Studierenden mit DiM 
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72,7 %
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Es lassen sich hierbei keine signifikanten Unterschiede für Geschlecht, Alter 

oder ethnischen Hintergrund identifizieren. Die 62 Studierenden, die entspre-

chende Erfahrungen gemacht haben, wurden weiter nach der Organisation von 

Diversity Management in ihrem Unternehmen befragt (vgl. Abbildung 8). 

Frage 4: Ist in Ihrem Unternehmen Diversity Management institutionalisiert, 

z.B. durch eigene Stellen, Abteilungen oder Aktivitäten? 

 

Abbildung 8: Institutionalisierung von DiM im betrieblichen Umfeld 

der Studierenden 

Auch hier bestehen keine signifikanten Unterschiede im Antwortverhalten. In 

der folgenden offenen Frage nach der konkreten Ausgestaltung der Institutiona-

lisierung werden Diversity- und/oder Gleichstellungsbeauftragte, Beratungsstel-

len, Diversity Abteilungen oder definierte Aufgabenbereiche innerhalb des Be-

reichs HR genannt sowie temporäre Zuordnungen in Projektteams oder Ar-

beitskreisen. Auch die Einbindung in das Unternehmensleitbild, die Zuordnung 

als Aufgabe der Führungskräfte sowie eine konzeptionelle Grundlage oder 

sonstige Maßnahmen werden aufgezählt. 
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4.3.3 Diversity Management als Erfolgsfaktor an Hochschulen 

Im nächsten Schritt wird der Bezug zur Hochschule hergestellt, indem nach 

dem Stellenwert von Diversity Management im Kontext des Studiums gefragt 

wird (vgl. Abbildung 9). 

Frage 6: Für wie wichtig erachten Sie Diversity Management im Rahmen 

der Managementausbildung in der Hochschullehre grundsätzlich? 

 

Abbildung 9: Stellenwert von DiM in der Managementausbildung 

(Studierende) 

 Insgesamt 65,2% der befragten Studierenden sprechen Diversity Ma-

nagement eine wichtige Rolle im Rahmen der Hochschulausbildung zu. 

 Insgesamt 7,5% halten Diversity Management für weniger relevant. 

 27,3% äußern sich unentschieden. 

Eine differenzierte Analyse zeigt, dass die teilnehmenden Frauen dem Diversity 

Management eine schwach signifikant wichtigere Bedeutung zumessen als 

Männer (rs = 0,18*). Vergleichbar verhält es sich für die Befragten mit zu vermu-

tendem Migrationshintergrund (rs = - 0,13**): diejenigen Studierenden, von de-
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nen mindestens ein Elternteil nicht in Deutschland geboren ist, weisen Diversity 

Management signifikant eine höhere Relevanz zu. 

Die künftige Bedeutung von Diversity Management wird insgesamt mit 82,3% 

sehr hoch eingeschätzt. Nur 2,2% der Studierenden sehen eine abnehmende 

Bedeutung (vgl. Abbildung 10). 

Frage 7: Bitte schätzen Sie ein: Wird die Bedeutung von Diversity Ma-

nagement im Rahmen der Managementausbildung zukünftig zunehmen 

oder abnehmen? 

 

Abbildung 10: Zukünftige Relevanz von DiM (Studierende) 

Auch bei dieser Fragestellung ist für die weiblichen Befragten eine schwach 

signifikant höhere Wichtigkeit im Vergleich zu den männlichen zu beobachten 

(rs = 0,18*). Bezüglich weiterer Dimensionen zeigen sich hier keine signifikanten 

Unterschiede für die betrachteten Gruppen. 

Neben dem hohen Stellenwert, den die Befragten dem Diversity Management 

im Zuge der akademischen Ausbildung sowohl aktuell als auch besonders für 

die nähere Zukunft einräumen, ist es interessant, welche Bedeutung die Teil-

nehmerinnen und Teilnehmer den sechs primären Dimensionen von Diversity 

zumessen (vgl. Tabelle 4).  
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Frage 8: Bitte erstellen Sie eine Rangliste für die verschiedenen Teil-

aspekte von Diversity nach deren Wichtigkeit. 

Rang Dimension 

1 Nationalität/ ethnischer Hintergrund 

2 Alter 

3 Geschlecht 

4 Physische Fähigkeiten/ Behinderung 

5 Religion 

6 Sexuelle Orientierung 

Tabelle 4: Rangfolge der Relevanz der Diversity Dimensionen 

(Studierende) 

Die Auseinandersetzung mit den Diversity Dimensionen Nationalität/ ethnischer 

Hintergrund, Alter und Geschlecht scheinen aus Sicht der befragten Studieren-

den am stärksten relevant zu sein. Bei der Auswertung zeigt sich ein deutlicher 

Abstand zu den folgenden drei Dimensionen physische Fähigkeiten, Religion 

und sexuelle Orientierung; diese erhalten eine eher nachgeordnete Priorität. 

Ergänzend ist zu betonen, dass eine differenzierte Betrachtung nach Ge-

schlecht, Alter und ethnischem Hintergrund der befragten Studierenden hierzu 

keine signifikant unterschiedliche Einschätzung zeigt. 

4.3.4 Diversity Management im FOM Studium 

Es stellt sich die Frage, wen die Studierenden als verantwortlich für die Vermitt-

lung von Kompetenzen im Umgang mit Vielfalt im Unternehmen wahrnehmen 

(vgl. Abbildung 11). Liegt sie eher bei den Unternehmen, den Hochschulen oder 

der Politik? 

Frage 9: Wer ist in welche Maße verantwortlich für die Ausbildung von 

Kompetenzen im Diversity Management der Managerinnen und Mana-

ger? 



 

 

Abbildung 11: Verantwortliche für die Ausbildung von DiM 

Kompetenzen (Studierende) 

Es stehen aus Sicht der Befragten deutlich die Unternehmen im Fokus, wenn 

es darum geht, Kompetenzen für Diversity Management zu vermitteln – dies 

bestätigen besonders die weiblichen Befragten (rs = 0,13*). Den Hochschulen 

wird eine eher mittlere Verantwortlichkeit zugeordnet, die von Studierenden mit 

Migrationsgrund signifikant höher bewertet wird als von denen ohne  

(rs = -0,15**135). Die Politik wird relativ am wenigsten in der Verantwortung ge-

sehen. Dabei ist festzustellen, dass bei einer differenzierten Analyse die Ver-

antwortung der Politik von den weiblichen Befragten (rs = 0,22***) und denjeni-

gen mit einem Migrationshintergrund (rs = 0,14*) vergleichsweise höher einge-

schätzt wird. Auf die anschließende offene Frage, welche weiteren Verantwort-

lichen für die Entwicklung von Kompetenzen im Diversity Management gesehen 

werden (vgl. Frage 10), gibt es von insgesamt 26 Studierenden (11,35%) 

Rückmeldungen, wobei Doppelnennungen möglich waren. Es wird im Wesentli-

chen auf die Verantwortung der Familien sowie der Gesellschaft insgesamt 

verwiesen: 

                                                      

135 Der negative Koeffizient ist auf die Indizierung der jeweiligen Kategorien zurückzuführen. 
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Weitere Verantwortliche für die Vermitt-
lung von Diversity Kompetenzen 

Anzahl 
Nennungen 

Prozent der 
Nennungen 

Familie / Eltern / Erziehungsberechtigte 10 33,3% 

Gesellschaft / Kirche / soziales Umfeld 6 18,2% 

Individuelle Verantwortung 5 15,2% 

Medien 4 12,1% 

Schule (inkl. frühkindlicher Erziehung) 3 9,1% 

Interessensvertretungen (z.B. Wirtschafts-
verbände, Gewerkschaften) 

2 6,1% 

Seminare 2 6,1% 

Außerschulisches Engagement (z.B. Sport-
vereine, Musikschulen) 

1 3,0% 

Gesamt 33 100% 

Tabelle 5: Weitere Verantwortliche für die Vermittlung von DiM-

Kompetenzen (Studierende) 

Mit Blick in die Zukunft werden den Hochschulen gute Chancen eingeräumt, ein 

stärkeres Bewusstsein für Diversity im Denken und Handeln von zukünftigen 

Managerinnen und Managern zu verankern (vgl. Abbildung 12). 

Frage 11: Wie schätzen Sie die Chancen der Hochschulen ein, ein stärke-

res Bewusstsein für Diversity im Denken und Handeln von zukünftigen 

Managerinnen und Managern zu verankern? 



 

 

Abbildung 12: Chancen der Hochschulen aus Sicht der 

Studierenden 

 69,1% der Befragten sehen die Chancen als hoch an, dass seitens der 

Hochschule ein stärkeres Bewusstsein für Diversity und Diversity Ma-

nagement erzeugt werden kann. 

 10% schätzen diese Chancen als gering an. 

 21% positionieren sich neutral. 

Hierbei bewerten Frauen (rs = 0,14*) und Befragte mit Migrationshintergrund 

(rs = -0,17**) die Chancen signifikant positiver. 

Im weiteren Verlauf der Befragung geht es um konkrete Themenstellungen, die 

im Rahmen der Hochschullehre eingebunden werden und unter Berücksichti-

gung des Bedarfs der Zielgruppe als Basis für eine mögliche curriculare Weiter-

entwicklung genutzt werden können. Auf die offene Frage, welche beispielhaf-

ten Problemstellungen des Diversity Managements für sie im Rahmen der 

FOM-Ausbildung relevant wären (vgl. Frage 12), wurden 79 Antworten mit z.T. 

verschiedenen Impulsen gegeben, was knapp 35% der Stichprobe entspricht. 

Dieses Ergebnis weist auf eine tiefergehende inhaltliche Auseinandersetzung 

mit dem Thema hin. Das bestätigen auch einige kritische Antworten zu dieser 

16,7 %

52,4 %

21,0 %

9,0 %

1,0 %
0 %

20 %

40 %

60 %

80 %

100 %

sehr hoch eher hoch neutral eher gering sehr gering

[n=210]



 

Fragestellung. Die Antworten zeigen zudem ein sehr breites Spektrum – sowohl 

mit Blick auf die inhaltliche Ausgestaltung als auch auf die organisatorischen 

Rahmenbedingungen. Es wird sowohl eine konzeptionelle Diskussion gefordert 

(theoretisches Konzept vs. praktische Umsetzbarkeit, drei Nennungen) als auch 

eine ethische Diskussion (Gewinnmaximierung vs. moralisches Handeln, drei 

Nennungen). Zu den eher kritischen Antworten gehören Ansätze, die strategi-

sche Relevanz (drei Nennungen) sowie Kosten und Nutzen der Etablierung von 

Diversity Management (sechs Nennungen) zu hinterfragen. Weiterhin nennen 

die Studierenden konkrete Ansätze zur Sensibilisierung der Unternehmenslei-

tung (eine Nennung) und zur Einführung und Implementierung von Diversity 

Management (sieben Nennungen). Die folgende Übersicht ordnet jene Antwor-

ten in Kategorien ein, welche sich konkret an einzelnen Dimensionen von 

Diversity orientieren.136 

 

Dimensionen Anzahl 
Nennungen 

Ausgewählte Einzelnennungen 

Nationalität / 
ethnischer 
Hintergrund 

26 

Nationalität vor dem Hintergrund der Globa-
lisierung 

Umgang mit kulturell geprägten Führungs-
stilen 

Führen in interkulturellen Teams 

Etikette in verschiedenen Kulturen 

Interkulturelle Kompetenz 

Fremdsprachenkenntnisse 

  

                                                      

136 Hinter den Antwortkategorien ist die Anzahl der Nennungen aufgeführt. Die Summe der 
 Nennung ist ungleich 79, da einige Befragte verschiedene Aspekte in ihrer Antwort nennen, die 
 thematisch mehrfach zugeordnet werden konnten. Zudem gab es einige weitere Antworten, die 
 nicht den angeführten Kategorien zugeordnet werden konnten. 



 

Dimensionen Anzahl 
Nennungen 

Ausgewählte Einzelnennungen 

Alter137 14 

Alter in Bezug auf Fachkräftemangel und 
Nachhaltigkeit 

Umgang mit möglichen Generationenkon-
flikten 

Personalentwicklung für ältere Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter 

Altersgemischte Teams 

Geschlecht 14 

Diskussion über die Frauenquote 

Selbstverständnis / Selbstvertrauen von 
Frauen, besonders in Führungspositionen 

Karriere und Familienplanung 

Gleichstellung und Umgang mit positiver 
Diskriminierung von Frauen aus männlicher 
Perspektive 

Behinderung 5 

Rahmenbedingungen für Stellenbesetzun-
gen 

Bevorzugung vs. Berücksichtigung von 
Menschen mit Behinderungen 

Religion 3 
Glaube – Ethik – kooperatives Management 
durch christliche Werte 

Sexuelle 
Orientierung 

2 
Sexuelle Diversität in unterschiedlichen 
kulturellen Kontexten 

Tabelle 6: Mögliche Themen für DiM in der Lehre aus Sicht der 

Studierenden 

Darüber hinaus nennen die Befragten weitere Punkte, die sich nicht direkt zu 

einer Dimension von Diversity zuordnen lassen. So wird auf rechtliche Aspekte 

verwiesen, die für Arbeitgeber gelten (z.B. Gleichbehandlungsgrundsatz, AGG, 

                                                      

137 Insbesondere in Bezug auf die Dimension Alter sehen einzelne Studierenden Chancen 
 speziell für die FOM Hochschule. So heißt es z.B. in einer Antwort, dass „die FOM durch 
 ihre Form der Weiterbildung prädestiniert dafür erscheint, dies in ihr strategisches Portfolio mit 
 aufzunehmen“ 



 

Umgang mit Visa, Behinderung), sowie auf Handlungsfelder des Personalma-

nagements (fünf Nennungen), speziell Personaleinsatzplanung und Einstel-

lungsprozesse. Diversity Management wird zudem als fächerübergreifendes 

Thema beschrieben, das im Personalmanagement ebenso wie in Leadership 

und Soft Skill Modulen einzubinden ist (eine Nennung). Es wird darüber hinaus 

erwähnt, dass bei der Auswahl von Lehrenden solche bevorzugt würden, die 

selbst verschiedene Ausprägungen von Diversity mitbringen (eine Nennung). 

Die Anzahl der genannten Kategorien korrespondiert weitgehend mit der Wer-

tigkeit, die die Befragten den verschiedenen Kategorien zugeordnet haben (vgl. 

Tabelle 4). Das wesentliche Interesse der Studierenden liegt zum einen auf 

einer betriebswirtschaftlichen Kosten-Nutzen-Betrachtung, zum anderen auf 

den Dimensionen Nationalität, Alter und Geschlecht. Insgesamt zeigt sich ne-

ben einer thematischen Breite ein hoher Praxisbezug in den Antworten; so wei-

sen z.B. viele Aussagen Bezüge zu den von der DGFP festgestellten aktuellen 

gesellschaftlichen Megatrends auf.138 

Werden die Studierenden nach einer verbindlichen Einführung von Diversity-

Anteilen im Studium gefragt, fällt das Votum deutlich aus (vgl. Abbildung 13): 

  

                                                      

138 Vgl. die Studie „Megatrends und HR Trends 2013“ der DGFP (2013). 



 

Frage 13: Halten Sie die Einführung von verbindlichen Studienanteilen wie 

„Diversity“ oder „Diversity Management“ für wünschenswert? 

 

Abbildung 13: Beurteilung verbindlicher DiM-Studienanteile durch 

Studierende 

 53,3% halten verbindliche Anteile von Diversity und Diversity Manage-

ment im Studium für wünschenswert. 

 17,6% der befragten Studierenden sehen dies eher kritisch. 

 29% haben eine neutrale Haltung zur Frage. 

Hierbei lassen sich deutliche Unterschiede im Antwortverhalten beobachten: die 

weiblichen Befragten sehen die Notwendigkeit verbindlicher Studieninhalte sig-

nifikant stärker als die männlichen (rs = 0,26****). Aus der Zustimmung von über 

der Hälfte der Befragten zusammen mit der aufgezeigten thematischen Breite 

lässt sich aus Perspektive der Hochschule schlussfolgern, dass eine entspre-

chende Einbindung in die Curricula proaktiv verfolgt werden sollte. Die von den 

Studierenden vorgenommenen Bewertungen und zusätzlichen Anregungen 

bieten dabei konkrete Anknüpfungspunkte für eine mögliche modulare Ausge-

staltung. 
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Spiegelbildlich dazu verhält sich die Aussage, wie die Befragten die Anteile der 

Diversity-Ausbildung im bisherigen Verlauf des Studiums einschätzen (vgl. Ab-

bildung 14): 

Frage 14: Wie beurteilen sie die Intensität der Auseinandersetzung mit ver-

schiedenen Teilaspekten von Diversity in Ihrem bisherigen FOM-

Studium? 

 

Abbildung 14: Intensität von DiM in bisherigem Studium 

Es wird deutlich, dass die Befragten bisher in eher geringem Umfang eine ent-

sprechend systematische oder bewusste Beschäftigung mit den verschiedenen 

Dimensionen von Diversity in der Hochschullehre der FOM festgestellt haben. 

Am deutlichsten wird im Rahmen des Studiums noch eine Auseinandersetzung 

mit Aspekten des Alters wahrgenommen, gefolgt von Nationalität bzw. von In-

ternationalität im Rahmen des Studiums sowie mit Geschlecht. Kaum themati-

siert wurden nach Einschätzung der Befragten der Umgang mit Behinderung, 

Religion und sexueller Orientierung. Einzig schwach signifikanter Unterschied 

zwischen verschiedenen Teilnehmergruppen besteht bei der Beschäftigung mit 

dem Aspekt Geschlecht (rs = 0,14*): Hier urteilen die weiblichen Studierenden, 

dass eine höhere Auseinandersetzung erfolgt sei als die männlichen. 
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4.3.5 Diversity Management und Lernerfolg 

Im dritten Teil des Fragebogens geht es um den vermuteten Zusammenhang 

zwischen Diversity Management und Lernerfolg. Zunächst wurden die Studie-

renden zu ihren Wünschen an eine Diversity Management Ausbildung an der 

Hochschule befragt (vgl. Abbildung 15). 

Frage 15: Ich würde mir im Rahmen der Diversity Management Ausbildung 

an der FOM insbesondere wünschen, dass… 

 

Abbildung 15: Wünsche der Studierenden an DiM-Ausbildung  

Es geht den Studierenden im Wesentlichen darum, eine grundlegende Hand-

lungskompetenz im Umgang mit Diversity im beruflichen Umfeld zu erlangen – 

dies wird besonders von den Befragten mit Migrationshintergrund betont 

(rs = - 0,14*), sowie eine gewisse Sensibilisierung für Diversity im Management-

handeln zu erreichen – dieser Wunsch ist bei den weiblichen Befragten tenden-

ziell etwas stärker ausgeprägt als bei den männlichen (rs = 0,17*). Die Option, 

die Ausbildung mit einem ‚Eid der Vielfalt‘ zu verknüpfen, wird als nicht wün-

schenswert bewertet. Mit einem solchen Eid verpflichten sich Absolventinnen 

und Absolventen zur Beachtung und Förderung von Diversity in ihrem berufli-
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chen Handeln. Die generell ablehnende Einstellung zu einem verpflichtenden 

‚Eid der Vielfalt‘ ist bei den Befragten mit Migrationshintergrund signifikant aus-

geprägter (rs = - 0,19**). Wie die nächste Frage zeigt, betrachten die befragten 

Studierenden Diversity Management weniger als verpflichtende Komponente, 

sondern als Möglichkeit zur Verbesserung der persönlichen Kompetenz in Form 

von Charakterbildung (vgl. Abbildung 16). 

Frage 17: Falls Diversity Management verstärkt in die FOM-Ausbildung in-

tegriert wird: Wie bewerten Sie jeweils den zusätzlichen Nutzen für fol-

gende Bereiche? 

 

Abbildung 16: Zusatznutzen von DiM aus Perspektive der 

Studierenden 

Hinsichtlich des Nutzens für die Charakterbildung bestehen keine signifikanten 

Unterschiede zwischen den betrachteten Gruppen. Bei den weiteren Nutzenas-

pekten sieht dies anders aus: die weiblichen Befragten bewerten die systemati-

sche Auseinandersetzung mit Diversity Management signifikant besser als posi-

tives Signal für potentielle Arbeitgeber (rs = 0,22***) und als Instrument zur Er-

schließung möglicher neuer Arbeitsgebiete (rs = 0,2***). Hieraus kann geschlos-

sen werden, dass diese Teilnehmergruppe das Thema stärker zur eigenen Po-

sitionierung am Arbeitsmarkt verwendet. Die Befragten mit Migrationshinter-
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grund bewerten den Nutzen der Verbreiterung der eigenen Wissensbasis 

schwach signifikant höher (rs = - 0,13*) im Vergleich zu den übrigen Befragten. 

Frage 18 beschäftigte sich damit, ob die Teilnehmerinnen und Teilnehmer im 

Hinblick auf die Gruppenzusammensetzung im jeweiligen Studiengang ver-

schiedene Dimensionen von Diversity beobachten. Da im Studium, insbesonde-

re in den Masterstudiengängen, z.T. relativ kleine Lerngruppen bestehen, bei 

denen die Studierenden vergleichsweise häufig zusammentreffen, wurde bei 

dieser Frage auch nach sekundären Dimensionen wie Berufserfahrung und 

Internationalität sowie nach Familienstand, Funktionshintergrund und Persön-

lichkeit gefragt. Die Studierenden bestätigen durchaus eine diverse Zusam-

mensetzung der Lerngruppen in den Aspekten Berufserfahrung und Persönlich-

keit; jedoch können die familiäre Situation sowie die Funktionszugehörigkeit 

vielfach nicht eingeschätzt werden. Signifikante Unterschiede in dieser Ein-

schätzung lassen sich für die unterschiedlichen Befragtengruppen nicht feststel-

len. 

Gefragt nach konkreten Ansätzen, wie die Vielfalt der Lerngruppen besser ge-

nutzt werden kann, bringen die Studierenden einige Ideen ein (vgl. Tabelle 

7).139  

  

                                                      

139 Hierzu wurde die offene Frage 20 formuliert: Wie könnte Ihrer Einschätzung nach Diversity in 
 der Lerngruppe noch besser genutzt werden? Insgesamt wurden dazu 31 Vorschläge gemacht 
 (Doppelnennungen waren möglich). 



 

Handlungs- 
empfehlungen 

Anzahl 
Nen-
nungen 

Beispielhafte Einzelnennung 
V

ie
lf
a

lt
 g

e
s
ta

lt
e

n
 

Inhaltliche 
Auseinan-
dersetzung 

5 

 Fallbeispiele 

 Verknüpfung mit Unternehmens-
praxis 

 Thematische Bezüge bei Seminar-
arbeiten 

Gruppen-
arbeit 

18 

 Intensivierung der Gruppenarbeit 

 Veränderung der Gruppenzusam-
mensetzungen 

 Diskussionsrunden 

 Aktivierung der Verschiedenheit der 
Studierenden 

 Spezifische didaktische Methoden 

V
ie

lf
a

lt
 l
e

b
e

n
 Offenheit 5 

 Offener Austausch 

 Lehrkräfte sensibilisieren 

Transparenz 
zur Vielfalt 
der Studie-
renden 

2 
 Einrichtung von individualisierten 

Profilen im Online Campus zur 
Förderung des aktiven Austauschs 

Sonstiges 1  Sozialprojekte fördern 

Tabelle 7: Empfehlungen zur Nutzung von Diversity in 

Lerngruppen 

Konkret schlagen die Studierenden z.B. vor, die im Online Campus hinterlegten 

persönlichen Profile durch weitere freiwillige Informationen zu ergänzen, um die 

Kommilitoninnen und Kommilitonen besser kennenlernen zu können. Darüber 

hinaus wird dem didaktischen Format der Gruppenarbeit besonderes Potential 

zugesprochen, die Vielfalt der Studierenden besser nutzen zu können. 



 

Die abschließende Frage ist als zusammenfassendes Statement der Teilneh-

merinnen und Teilnehmer zu diesem Frageblock zu sehen (vgl. Abbildung 17). 

Frage 19: Wie bewerten Sie die in der letzten Frage genannten Aspekte 

von Diversity im Kontext des Lernerfolgs? 

 

Abbildung 17: Diversity und Lernerfolg bewertet von Studierenden 

Eine Mehrheit der befragten Studierenden spricht Diversity im Kontext mit dem 

Lernerfolg einen persönlichen wie auch fachlichen Mehrwert durch die vielfälti-

gen Perspektiven in den Diskussionen zu. Zu beachten ist allerdings auch, dass 

immerhin 15,3% der Befragten der Auffassung sind, dass eine vielfältige Zu-

sammensetzung der Lerngruppe keinen Einfluss auf den Lernerfolg hat. 

Mit Blick auf die einleitenden Fragestellungen lassen sich die Ergebnisse der 

Studierendenbefragung wie folgt zusammenfassen: 

 Die differenzierte Auswertung zeigt v.a. für die weiblichen Befragten 

ebenso wie für die Studierenden mit Migrationshintergrund eine häufig 

positivere Ausprägung im jeweiligen Antwortverhalten.  

 Bisher haben nur gut ein Viertel der Befragten im betrieblichen Alltag 

Erfahrungen mit Diversity Management gesammelt.  
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 In der Lehre wird Diversity und Diversity Management dafür von mehr 

als der Hälfte der Befragten für relevant erachtet, wobei in der Zukunft 

diese Relevanz als zunehmend erwartet wird.  

 Die Verantwortung für die Vermittlung dieser Kompetenzen wird v.a. 

den Unternehmen zugeschrieben, Hochschulen haben nach den Er-

gebnissen dieser Befragung eher weniger starke Rolle. Die Studieren-

den sprechen den Hochschulen allerdings die Chance zu, ein stärkeres 

Bewusstsein im Managementhandeln der Nachwuchskräfte zu entwi-

ckeln.  

 Die Einführung verbindlicher Studienanteile wird positiv bewertet – bis-

her wird eine Auseinandersetzung mit Diversity Management in der 

Lehre eher als gering eingestuft. Der Fokus sollte auf den Dimensionen 

Nationalität / ethnischer Hintergrund, Alter und Geschlecht liegen. Die 

Studierenden nennen hierfür viele inhaltliche Ansatzpunkte. 

 Erwartet wird, dass durch Interaktion und offene Kommunikation in der 

Lerngruppe der Umgang mit realen Problemstellungen im Umgang mit 

Vielfalt in betriebswirtschaftlichen Teilfunktionen erlernt wird. Als we-

sentlicher Nutzen wird die persönliche Charakterbildung genannt. 

4.3.6 Kritische Stimmen 

Es werden im Folgenden einige kritische Anmerkungen der Studierenden ge-

genüber der Fragestellung, ob und wie Diversity Management in die Lehre inte-

griert werden soll und kann, aus den offenen Antwortmöglichkeiten zusammen-

gefasst. Wie Abbildung 18 zeigt, lassen sich die kritische Stimmen im Wesentli-

chen drei Kategorien zuordnen. Hierbei zeigt sich eine Übereinstimmung mit 

Punkten, die bereits im Grundlagenteil der Arbeit angesprochen werden. 



 

 

Abbildung 18: Kritische Stimmen aus der Studierendenbefragung 

Einige Befragte bezweifeln die grundsätzliche Relevanz der Thematik für die 

Hochschulbildung (vgl. dazu Gliederungspunkt 2.1). Darüber hinaus werden 

Bedenken gegenüber der Bereitschaft der Lehrenden geäußert sowie auf Prob-

lematiken der erfolgreichen Vermittlung von Diversity Management in der Hoch-

schulbildung angesprochen. Diese Aspekte werden so oder ähnlich in Gliede-

rungspunkt 2.3.4 der vorliegenden Arbeit beschrieben. Obwohl es in der Befra-

gung insgesamt vergleichsweise wenige solcher Rückmeldungen gab, spiegeln 

diese von daher jeweils ernstzunehmende Kritikpunkte wider, die im Zusam-

menhang mit der Umsetzung von Diversity insbesondere im Hochschulbereich 

von verschiedener Seite geäußert werden.140 Die Studierenden bestätigen 

durch ihre Rückmeldungen, dass die angesprochenen Bedenken z.T. auf ein 

realistisches Bild vom Hochschulalltag zurückzuführen sind. Für den verstärkten 

Einbau von Diversity Management in die Hochschullehre sollte das kritische 

Feedback daher bei der Weiterentwicklung des Integrationsprozesses berück-

sichtigt werden. 

                                                      

140 Vgl. zur korrespondierenden Betrachtung in der Nachhaltigkeits- und Ethik-Befragung  Heine-
 mann / Krol (2011): 71f. Hier wird bereits geschlussfolgert, dass im Rahmen der Integration von 
 Ethik in die FOM-Ausbildung mit Augenmaß vorgegangen werden sollte und Angemessenheit, 
 Relevanz und Theorie-Praxis-Diskurs zu berücksichtigen sind. 

„Das Thema spielt überhaupt keine Rolle. Man hat längst erkannt, dass 

es sich hier um ein politisch-ideologisches Thema handelt.“

„Das Thema ist zu unpräzise und eigentlich ‚common sense‘.“

„Interessantes Thema, doch im Vergleich zu anderen Lehrinhalten eher 

‚nice to know‘.“

Relevanz des 

Themas für die 

Studierenden 

verdeutlichen

„Einige Dozenten haben ein viel zu starres Bild der Gesellschaft und 

leben in ihrer Blase.“

„Einige neigen zu einem abwertenden Verhalten gegenüber anderen.“

„Vielfalt leben“

→ Sensibilisierung 

der Lehrenden

„Diversity kann man nicht ‚nutzen‘, man kann ggf. durch Synergien 

profitieren, aber es nicht erzwingen.“

„DiM: Nur eine erfolgreiche Theorie oder auch erfolgreich in der Praxis?“

„Risiko positiver Diskriminierung.“

„Vielfalt gestalten“

→ DiM didaktisch 

sinnvoll vermitteln 

und betriebliche 

Wirkung kritisch 

diskutieren



 

4.3.7 Kernaussagen im Vergleich mit der Nachhaltigkeits- und Ethik-

Befragung 

Der ähnliche Aufbau mit der im Rahmen des Rektoratsprojekts Wirtschaftsethik 

und Nachhaltigkeit durchgeführten Studierendenbefragung ermöglicht abschlie-

ßend einen Vergleich von relevanten Ergebnissen aus den beiden Befragun-

gen.141 

 Insgesamt sieht mit 65,2% eine deutliche Mehrheit der Studierenden 

eine Relevanz für eine Integration von Diversity Management in die 

Managementausbildung. 82,3% der Teilnehmerinnen und Teilnehmer 

gehen von einer künftig wachsenden Bedeutung aus. Bei der ver-

gleichbaren Frage nach der Relevanz von Ethik lag der Wert mit 85% 

noch etwas höher; hier attestierten 73% der Studierenden eine künftig 

zunehmende Relevanz. 

 Mit einem durchschnittlichen Wert von 2,4142 sind aus Sicht der Studie-

renden die Hochschulen deutlich weniger verantwortlich für Diversity-

Ausbildung als Unternehmen (1,8). Dies unterscheidet sich merklich 

von der Nachhaltigkeits- und Ethik-Befragung, bei der Hochschulen 

(1,9) und Unternehmen (1,7) vergleichbar hohe Werte von den Studie-

renden erhielten. Andererseits schätzen fast 70% der Befragten die 

Chance der Hochschulen als hoch ein, ein stärkeres Bewusstsein für 

Diversity im Denken und Handeln der künftigen Managerinnen und Ma-

nager zu etablieren. 

 Im Vergleich zur Nachhaltigkeits- und Ethik-Befragung, bei der 68% der 

Studierenden für die Einführung von verbindlichen Studienanteilen plä-

dierten, war dieser Wert mit ca. 53% bei der Befragung zu Diversity 

Management deutlich geringer. Hier mag es eventuell eine Rolle spie-

len, dass die Nachhaltigkeits- und Ethik-Befragung in zeitlich ver-

                                                      

141 Vgl. für die im Folgenden angeführten Ergebnisse aus der Nachhaltigkeits- und Ethik-Befragung 
 Heinemann / Krol (2011): 70, 71. 
142 Zugrunde liegt jeweils eine 5-stufige Likert-Skala, bei der 1 den höchsten und 5 den niedrigsten 
 Wert ausmacht. 



 

gleichsweise geringen Abstand zur Finanz- und Wirtschaftskrise erfolg-

te, in deren Verlauf in der Öffentlichkeit eine sehr ausführliche Diskus-

sion dieser Themen stattfand. 

 Ein verbindlicher ‚Eid der Vielfalt‘ wird nur von 14,4% als wünschens-

wert eingeschätzt – vergleichbar zu den Ergebnissen für Ethik (ca. 

13%). Obwohl die befragten FOM-Studierenden in beiden Fällen ver-

bindlichen Studienanteilen durchaus aufgeschlossen gegenüber ste-

hen, lehnen sie öffentliche Bekenntnisse oder Selbstverpflichtungen in 

der Mehrheit ab. 

 Einen wesentlichen Nutzen von mehr Anteilen von Diversity Manage-

ment in der FOM-Ausbildung sehen immerhin 65 % der Teilnehmerin-

nen und Teilnehmer insbesondere in der Charakterbildung. In der ver-

gleichbaren Nachhaltigkeits- und Ethik-Befragung sahen 84% der Stu-

dierenden den Nutzen insbesondere in der Charakterbildung. Dies mag 

dem gängigen Vorurteil eines kühl Kosten und Nutzen abwägenden 

Studierenden der Betriebswirtschaft nicht entsprechen, unterstützt aber 

die in dieser Arbeit vorgebrachte Auffassung, dass Diversity Manage-

ment an Hochschulen eben nicht nur eine vorwiegend ökonomischen 

Hintergrund hat, sondern auch einen darüber hinaus gehenden gesell-

schaftlichen Nutzen zur besseren Chancenverteilung aufweist. 

4.4 Ergebnisse der Lehrendenbefragung 

4.4.1 Beschreibung der Datenbasis 

Die Feldphase der Lehrendenbefragung fand vom 11. Dezember 2013 bis zum 

5. Januar 2014 statt. Es wurden insgesamt 1.965 Dozentinnen und Dozenten 

der FOM Hochschule bundesweit per Email angeschrieben. 321 Fragebögen 

konnten ausgewertet werden, was einer Rücklaufquote von 16,3% entspricht. 

Die Lehrendenbefragung wurde in Zusammenarbeit mit dem KCD Kompetenz-

Centrum für Didaktik in der Hochschullehre für Berufstätige konzipiert. 



 

Die soziodemografischen Angaben der teilnehmenden Lehrenden ergeben 

folgendes Bild: 

 Es haben deutlich mehr männliche als weibliche Lehrende den Frage-

bogen beantwortet (72,5% zu 27,5%). Im Vergleich zur tatsächlichen 

Geschlechter-Verteilung der Lehrenden an der Hochschule (77% zu 

23%) sind die Dozentinnen geringfügig überrepräsentiert. 

 Mehr als die Hälfte der Befragten sind zwischen einem und fünf Jahren 

an der FOM tätig; jeweils etwa ein Viertel kürzer bzw. länger als dieser 

Zeitraum (vgl. Abbildung 19). Auffallend ist, dass der Anteil der weibli-

chen Lehrenden, die unter einem Jahr an der FOM lehren, signifikant 

höher ist als der der Männer (38,1% vs. 22,5%). Entsprechend umge-

kehrt das Verhältnis bei denjenigen mit mehr als fünf Jahren Lehrerfah-

rung an der FOM (11,9% vs. 25,7%). 

 

Abbildung 19: Dauer der Zugehörigkeit zur FOM  

 22,1% der Befragten sind hauptberuflich an der FOM beschäftigt. Be-

merkenswert ist, dass bei den nebenberuflich Lehrenden der Anteil der 
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Frauen in der Stichprobe höher ist als der der Männer (85,7% vs. 

75,2%). 

 Es bestätigt sich in dieser Stichprobe, dass mit zunehmender Dauer der 

Beschäftigung an der FOM der Anteil der hauptberuflich Lehrenden zu-

nimmt. Dies kann auch mit der Strategie der FOM zusammenhängen, 

an Dozentinnen und Dozenten zunächst Lehraufträge zu vergeben, be-

vor nach einer Phase des gegenseitigen Kennenlernens eine Berufung 

auf eine Professur erfolgt.143 

 53,1% der Befragten unterrichten hauptsächlich in Bachelor-, 19,2% vor 

allem in Masterstudiengängen. 27,7% geben eine ungefähre Gleichver-

teilung ihres Einsatzes an. Die hauptberuflichen Dozentinnen und Do-

zenten sind weitgehend gleichverteilt beschäftigt; die nebenberuflichen 

deutlich stärker im Bachelor.  

Die Untersuchung im Hinblick auf Unterschiede im Antwortverhalten in den 

Dimensionen Geschlecht, Dauer der Lehrtätigkeit und haupt- oder nebenberuf-

liche Tätigkeit zeigt, dass die Antworten zwischen den weiblichen und männli-

chen Kandidaten in fast allen Fragen signifikant unterschiedlich ausfallen, wäh-

rend die beiden anderen Differenzierungsmerkmale nur selten zu verschiede-

nen Meinungsbildern führen. 

4.4.2 Diversity Management als Erfolgsfaktor an Hochschulen 

Mit dem ersten Teil des Fragebogens soll überprüft werden, inwieweit die Leh-

renden der FOM Hochschule Diversity Management grundsätzlich als einen 

Erfolgsfaktor im Rahmen der Hochschulausbildung betrachten. 

Frage 1: Für wie wichtig erachten Sie Diversity Management im Rahmen 

der Managementausbildung in der Hochschule grundsätzlich? 

                                                      

143 Vgl. Wissenschaftsrat (2010): 44. 



 

 

Abbildung 20: Stellenwert von DiM in der Managementausbildung 

(Lehrende) 

 72,5% der befragten Dozentinnen und Dozenten sprechen Diversity 

Management eine wichtige Rolle im Rahmen der Hochschulausbildung 

zu. 

 7,2% halten es (eher) für unwichtig. 

 20,3% äußern sich unentschieden. 

Die weiblichen Lehrenden weisen dem Thema Diversity Managementausbil-

dung eine signifikant höhere Bedeutung zu als ihre männlichen Kollegen 

(rs = 0,19***). Das Ergebnis deckt sich in der Tendenz mit dem der Studieren-

denbefragung, wobei die Lehrenden dem Thema häufiger eine „sehr wichtige“ 

Bedeutung zumessen als dies seitens der Studierenden erfolgt. Die künftige 

Bedeutung wird insgesamt mit 82,8% sogar noch höher bewertet; nur 3,1% 

sehen eine abnehmende Bedeutung (vgl. Abbildung 21), was ebenfalls mit der 

Einschätzung der Studierenden korrespondiert. Auch bei dieser Frage prognos-

tizieren die Teilnehmerinnen eine signifikant höhere zukünftige Bedeutung 

(rs = 0,14**).  
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Frage 2: Bitte schätzen Sie ein. Wird die Bedeutung von Diversity Ma-

nagement im Rahmen der Managementausbildung zukünftig zunehmen 

oder abnehmen? 

 

Abbildung 21: Zukünftige Relevanz von DiM (Lehrende) 

Die Bewertung der Wichtigkeit der einzelnen Diversity Dimensionen durch die 

Lehrenden ist ebenfalls vergleichbar mit der der Studierenden: der Aspekt der 

Nationalität erhält von den meisten Befragten die höchste Relevanz, gefolgt von 

Alter und Geschlecht (vgl. Tabelle 8). Mit deutlichem Abstand geringere Rele-

vanz misst auch die Zielgruppe der Lehrenden den Dimensionen physische 

Fähigkeiten/ Behinderung, Religion und sexuelle Orientierung zu. 

Frage 3: Bitte erstellen Sie eine Rangliste für die verschiedenen Teilaspek-

te von Diversity nach deren Wichtigkeit. 
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Rang Dimension 

1 Nationalität/ ethnischer Hintergrund 

2 Alter 

3 Geschlecht 

4 Physische Fähigkeiten/ Behinderung 

5 Religion 

6 Sexuelle Orientierung 

Tabelle 8: Rangfolge der Relevanz der Diversity Dimensionen 

(Lehrende) 

4.4.3 Diversity Management im FOM-Studium 

Nach der allgemeinen Einschätzung der Wichtigkeit von Diversity Management 

wird im Folgenden der Einsatz von Diversity Management in der Hochschul-

ausbildung und hier insbesondere an der FOM abgefragt. Zunächst geht es 

darum, wer aus Perspektive der Lehrenden besonders verantwortlich für die 

Vermittlung von Kompetenzen im Umgang mit Vielfalt im Unternehmen ist (vgl. 

Abbildung 22). 

Frage 4: Wer ist in welchem Maße verantwortlich für die Ausbildung von 

Kompetenzen im Diversity Management der Managerinnen und Mana-

ger? 



 

 

Abbildung 22: Verantwortliche für die Ausbildung von DiM 

Kompetenzen (Lehrende) 

Ähnlich wie die Studierenden sehen auch die Dozentinnen und Dozenten die 

Unternehmen im Wesentlichen in der Verantwortung, wenn es darum geht, 

Kompetenzen für Diversity Management zu vermitteln. Sie weisen jedoch im 

Mittel mit 2,1 den Hochschulen im Vergleich zu den Studierenden mit 2,4 eine 

etwas höhere Verantwortung zu. Eine differenzierte Betrachtung der Befragten 

zeigt, dass die weiblichen Befragten allen drei gesellschaftlichen Gruppen eine 

signifikant höhere Verantwortung zuweisen als die männlichen (für Hochschu-

len rs = 0,12**, für Unternehmen rs = 0,09* und für Politik rs = 0,11**). Außerdem 

ist festzustellen, dass Befragte mit mehr Lehrerfahrung die Verantwortung, die 

den Unternehmen zugeschrieben wird, schwach signifikant höher bewerten (rs = 

-0,96*). 

Die anschließende offene Frage, welche ‚sonstige Verantwortlichen‘ gesehen 

würden (vgl. Abbildung 22), wird von den Lehrenden deutlich differenzierter 

beantwortet als von den Studierenden; 25,5% der Lehrenden geben eine 

Rückmeldung im Vergleich zu 11,35% der Studierenden (vgl. Tabelle 8): 
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Weitere Verantwortliche für die Vermittlung von Diversity 
Kompetenzen 

Anzahl 
Nennungen 

Familie / Eltern / Erziehungsberechtigte 37 

Gesellschaft / Kirche / soziales Umfeld 25 

Schule (inkl. frühkindlicher Erziehung) 20 

Außerschulisches Engagement 
(z.B. Sportvereine, Musikschulen) 

12 

Interessensvertretungen 
(z.B. Wirtschaftsverbände, Gewerkschaften) 

11 

Medien 11 

Individuelle Verantwortung 10 

Seminare  2 

Gesamt 128 

Tabelle 9: Weitere Verantwortliche für die Vermittlung von DiM-

Kompetenzen (Lehrende)144 

Im Wesentlichen werden vergleichbar zu den Aussagen der Studierenden Fa-

milien sowie das gesellschaftliche und soziale Umfeld (inkl. Kirchen) in die Ver-

antwortung genommen. Es wird explizit darauf hingewiesen, dass es Aufgabe 

der Erziehung sei, für Diversity zu sensibilisieren, d.h. dass es bereits eine 

Auseinandersetzung mit entsprechenden Themenstellungen in Lebensphasen 

deutlich vor dem Einstieg in die Hochschule geben sollte, wobei die Studieren-

den die Verantwortlichkeiten etwas anders zuordnen.  

Insgesamt sehen die befragten Dozentinnen und Dozenten gute Chancen für 

die Hochschulen, ein stärkeres Bewusstsein für Diversity im Denken und Han-

deln von zukünftigen Managerinnen und Managern zu verankern (vgl. Abbil-

dung 23), wobei sie diese Möglichkeiten noch merklich positiver als die Studie-

renden einschätzen. 

Frage 6: Wie schätzen Sie die Chancen der Hochschulen ein, ein stärkeres 

Bewusstsein für Diversity im Denken und Handeln von zukünftigen Ma-

nagerinnen und Managern zu verankern? 

                                                      

144 Bei den Antworten waren Doppelnennungen möglich. 



 

 

Abbildung 23: Chancen der Hochschulen aus Sicht der Lehrenden 

 73,7% der Befragten bewerten diese Chancen für die Hochschulen als 

hoch, wobei diese von den Teilnehmerinnen signifikant höher einge-

schätzt werden (rs = 0,13**). 

 6,9% sehen sie (eher) gering. 

 19,4% positionieren sich neutral. 

Auch die Lehrenden wurden gefragt, welche konkreten Themen im Rahmen der 

Hochschullehre eingebunden werden sollten und somit als Basis für eine curri-

culare Entwicklung genutzt werden können. Die offene Frage, welche beispiel-

haften Problemstellungen des Diversity Managements im Rahmen der Hoch-

schulausbildung relevant seien, haben mit 172 über die Hälfte der Befragten 

(53,4%) dazu genutzt, konkrete Vorschläge einzubringen. Die in Vergleich zu 

den Studierenden noch häufigeren und differenzierteren Rückmeldungen zu 

dieser Fragestellung lassen eine starke Ernsthaftigkeit in der Auseinanderset-
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zung vermuten. Bei der Kategorisierung der Antworten zu den entsprechenden 

Dimensionen von Diversity ergibt sich folgendes Bild (vgl. Tabelle 10):145 

Diversity Dimension 
Anzahl der 
Nennungen 

Ethnischer Hintergrund 58 

Alter 45 

Geschlecht 23 

Physische Fähigkeiten oder Behinderungen 10 

Religion 7 

Sexuelle Orientierung 2 

Gesamt 145 

Tabelle 10: Themenschwerpunkte für die Lehre hinsichtlich der 

Diversity Dimensionen146 

Es lässt sich auch feststellen, dass die Priorisierung der Diversity Dimensionen 

entsprechend der Antworten auf Frage 3 ausgefallen ist (vgl. Tabelle 8). Auch 

seitens der Lehrenden ist ein Fokus auf die Dimensionen Nationalität, Alter und 

Geschlecht zu beobachten – hier liegen die Schwerpunktsetzungen seitens der 

Lehrenden und Studierenden eng beieinander, was als positive Voraussetzung 

für eine erfolgreiche Umsetzung von Diversity Management Komponenten in 

der Lehre zu bewerten ist. Zu beachten ist allerdings die unterschiedliche An-

zahl der Nennungen der Dimensionen Alter und Geschlecht: die Studierenden 

nennen beide Dimension vergleichbar oft; die Lehrenden sprechen die Dimen-

sion Alter fast doppelt so oft wie die Dimension Geschlecht an. 

                                                      

145 Vergleichbar zu der Auswertung der Studierendenbefragung wird im Folgenden hinter 
 den jeweiligen Antworten die Anzahl der Nennungen aufgeführt. Die Summe der Nennung ist 
 ungleich 172, da einige Befragte verschiedene Aspekte in ihrer Antwort adressiert haben, die 
 verschiedenen Dimensionen zugeordnet werden konnten. Zudem konnten wenige Antworten 
 keiner der angeführten Dimensionen von Diversity zugeordnet werden. 
146 Bei der Kategorisierung wurden verschiedene Bezeichnungen den einzelnen Dimensionen 
 zugeordnet: Die Kategorie ethnischer Hintergrund umfasst Begriffe wie „Nationalitäten“, 
 „Internationalität“, „interkulturelle Teams“ usw. Begriffe wie „Demografiemanagement“, 
 „demografischer Wandel“ etc. wurden in der Mehrzahl der Fälle aufgrund des Kontextes der 
 Antworten der Dimension Alter zugeordnet. 



 

Werden darüber hinaus die Antworten betrachtet, die sich nicht unmittelbar 

einer Dimension zuordnen lassen, so fordern die Lehrenden eine konzeptionelle 

Auseinandersetzung mit Diversity Management (7 Nennungen) ebenso wie eine 

Diskussion der Kosten-Nutzen-Relation (6 Nennungen). Sie unterstreichen die 

Relevanz im Hinblick auf eine Wettbewerbs- (7 Nennungen) sowie eine Werte-

orientierung (7 Nennungen). Die Lehrenden beschreiben Diversity Management 

als Führungsaufgabe (7 Nennungen) und sie erwähnen explizit die Themen 

‚gemischte Teams‘ (mit 18 Nennungen relativ häufig) und ‚Mixed Leadership‘ (3 

Nennungen). 

Bezogen auf die einzelnen Dimensionen ist festzustellen, dass bei ‚Ethnischer 

Hintergrund‘ häufig der Aspekt der interkulturellen Kompetenz genannt wird (14 

Nennungen). Bei der Dimension Alter wird im Wesentlichen der demografische 

Wandel als Rahmenbedingung adressiert (10 Nennungen), was Auswirkungen 

auf die Personalentwicklung (3 Nennungen) sowie altersgemischte Teams (3 

Nennungen) zeigt. Bezüglich der Dimension Geschlecht geht es im Wesentli-

chen um Möglichkeiten für Betreuung und Vereinbarkeit (6 Nennungen). Wei-

terhin werden von den Lehrenden rechtliche Aspekte, namentlich das AGG, 

genannt (3 Nennungen). 

Weitere offene Antworten beschreiben Diversity Management als fächerüber-

greifendes Thema im Sinne eines „vorurteilsfreien Miteinanders“ (3 Nennun-

gen), was z.B. in Form von Schlüsselkompetenzen zu vermitteln sei (3 Nen-

nungen). Relativ häufig wird aus eine Verzahnung mit dem Personalmanage-

ment hingewiesen, vor allem mit Personalauswahl, Personalentwicklung und 

Arbeitszeitflexibilisierung (18 Nennungen) sowie mit Wissenstransfer oder Wis-

sensmanagement (4 Nennungen).  

Es wird betont, dass der Umgang mit Vielfalt am besten in gemischten, eher 

kleinen Arbeitsgruppen möglich sei, die die Bearbeitung von Fallstudien zulas-

sen oder einen Workshop-Charakter aufweisen, wobei besonders auf das Po-

tential der unterschiedlichen Berufserfahrung der FOM Studierenden hingewie-

sen wird. Weiterhin werden Coaching und Mentoring zur Vermittlung dieser 

Kompetenzen genannt. 

Im Vergleich zu den von den Studierenden genannten Aspekten finden sich 

viele thematische Überschneidungen – dies gilt sowohl für die Priorisierung der 

Diversity Dimensionen als auch für die konkreten Ausgestaltungsmöglichkeiten. 

Daraus lässt sich vergleichbar zu oben auf eine zu erwartende Akzeptanz von 

beiden Befragtengruppen bei einer modularen Einbindung schließen. 



 

Die Frage, ob die Dozentinnen und Dozenten in Bezug auf die berufstätigen 

Studierenden im Bereich Diversity Management ein Profilierungsfeld für die 

FOM Hochschule sehen, wird von 68,4% der Befragten positiv bewertet; 13,7% 

sehen hierin keine Profilierungsmöglichkeiten; die übrigen 17,9% sind unent-

schieden. Auf einer Skala von 1 (unbedingt) bis 5 (keinesfalls) ergibt sich ein 

Mittelwert von 2,1 und eine Standardabweichung von 1,14 (n=305). Die befrag-

ten Frauen bewerten die Profilierungschancen signifikant höher als die Männer 

(rs = 0,18***). 

Vergleichbar fällt die Antwort auf Frage 9 aus, ob eine Verankerung von Diversi-

ty-Standards der Ausbildung von Managerinnen und Managern an der FOM in 

die ‚Leitlinien guter akademischer Lehre‘ der FOM angezeigt wäre (n=304, Mit-

telwert von 2,1, Standardabweichung von 1,07).147 68,7% sprechen sich für 

eine solche Verankerung aus; 15,1% sehen dafür keine Notwendigkeit, die ver-

bleibenden 16,2% sind unentschieden. Auch hier sehen die Dozentinnen signi-

fikant deutlicher eine solche Notwendigkeit (rs = 0,22****). Zusammenfassend 

lässt sich festhalten, dass eine institutionelle Verankerung zwar nicht explizit 

eingefordert, aber insgesamt besonders von den weiblichen Lehrenden durch-

aus positiv gesehen wird. 

4.4.4 Diversity Management und Lernerfolg 

Im Folgenden werden konkrete Wünsche der Lehrenden an die Diversity Ma-

nagement Ausbildung an der Hochschule abgefragt und in Bezug zu einem 

erwarteten Lernerfolg gesetzt. Zunächst geht es dabei um Schwerpunkte bei 

der Ausbildung (vgl. Abbildung 24). 

Frage 10: Als Dozentin oder Dozent würde ich mir im Rahmen der Diversity 

Management Ausbildung an der FOM insbesondere wünschen, dass… 

                                                      

147 Die ‚Leitlinien guter akademischer Lehre‘ halten alle Dozentinnen und Dozenten der FOM zur 
 Gestaltung von professionellen, zielgruppenorientierten Lernprozessen an und fordern eine 
 kontinuierlichen Weiterentwicklung dieser Prozesse. 



 

 

Abbildung 24: Wünsche an die DiM-Ausbilung aus Sicht der 

Lehrenden 

Es zeigen sich vergleichbare Tendenzen im Antwortverhalten der Lehrenden 

und der Studierenden, wobei die Zustimmung zu den ersten drei Aussagen bei 

den Lehrenden etwas stärker ausgeprägt ist. Die Lehrenden betrachten es als 

wichtig, dass sich die Studierenden mit realen Problemstellungen auseinander-

setzen, für den aktiven Umfang mit Vielfalt sensibilisiert werden und konkrete 

Handlungskompetenzen entwickeln. Die Sensibilisierung des Bewusstseins und 

die Entwicklung von Handlungskompetenz auf Seiten der Studierenden wird 

dabei von den weiblichen Befragten signifikant als wünschenswerter eingestuft 

(jeweils rs = 0,24****). Vergleichbar mit den Studierenden lehnen die Dozentin-

nen und Dozenten einen verbindlichen ‚Eid der Vielfalt‘ in der Mehrzahl ab. 

Besonders deutlich äußern dies die Lehrenden, die hauptberuflich an der FOM 

tätig sind (rs = 0,16***) sowie die männlichen Dozenten (rs = 0,16***). 

Unter Frage 11 konnten die Teilnehmenden ‚offene Wünsche‘ zur Diversity-

Ausbildung an der Hochschule benennen. Hier wird vor allem ein sensibler Um-

gang mit dem Thema angeführt. Ein beispielhaftes Statement weist zudem auf 

die nötige positive Geisteshaltung oder Einstellung zu Diversity hin, die unter 
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dem Stichwort ‚Vielfalt leben‘ beschrieben werden kann (vgl. Gliederungspunkt 

2.3.4): „Es geht um mehr als nur Diversity: die mentalen Modelle, deren Wir-

kung und Veränderung sollten Thema werden.“148 In dieselbe Richtung gehen 

Anmerkungen, dass sich daraus hohe Anforderungen an die Lehrenden erge-

ben, und dass Dozentinnen und Dozenten idealerweise selbst über z.B. inter-

kulturelle oder genderbezogene Erfahrungen verfügen sollten. In diesem Zu-

sammenhang wird auch die Möglichkeit von Trainings für die Lehrenden ange-

sprochen. 

Dies leitet zur folgenden Frage über: Um bestmögliche Voraussetzungen für die 

Lehrenden zu schaffen, wird die Attraktivität verschiedener Unterstützungs-

maßnahmen bewertet, anhand derer Diversity Management in die Lehre inte-

griert werden kann (vgl. Abbildung 25). 

Frage 12: Wie bewerten sie folgende Unterstützungsmaßnahmen bei der 

Integration des Themas Diversity Management in die FOM-Ausbildung 

für die Lehrenden? 

 

Abbildung 25: Bewertung von Unterstützungsmaßnahmen für die 

Lehre 

                                                      

148 Wörtliches Zitat einer offenen Antwort aus Frage 11. 
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Die zur Auswahl gestellten Instrumente erhalten insgesamt eine eher verhalte-

ne Zustimmung, wobei die weiblichen Befragten fast alle Maßnahmen positiver 

bewerten.149 Als hilfreich werden grundlegende Einführungsmaterialien, inhaltli-

che Weiterbildungsangebote sowie Fallstudien im Kontext von Diversity Ma-

nagement betrachtet. Auch Weiterbildungsangebote zum Thema Didaktik und 

Diversity sowie modulspezifische Skripte können nach Meinung der Befragten 

unterstützend wirken. Insgesamt stehen die Lehrenden mit längerer Lehrerfah-

rung an der FOM Weiterbildungsmöglichkeiten in diesem Bereich signifikant 

skeptischer gegenüber als jene mit geringerer Erfahrung. Auch hier wird die 

offene Antwortmöglichkeit intensiv genutzt. Insbesondere werden folgende 

Punkte angeführt: 

 in ‚deep thought‘-Runden eine Reflexion des Themas modulübergrei-

fend ermöglichen,  

 mit Experten aus Wissenschaft und Praxis eine praxisnahe Diskussion 

führen, 

 Diversity Trainings oder internationale Austauschprogramme für Leh-

rende anbieten, um Diversity Kompetenz selbst erlebbar zu machen, 

 spezifische fachliche Module etablieren.150 

Mehrere Befragte weisen zudem darauf hin, dass unter den Lehrenden an der 

FOM bisher noch keine systematische Auseinandersetzung mit der Frage statt-

gefunden hat, ob und in welcher Form Diversity und Diversity Management im 

Rahmen der Lehrveranstaltungen eingebracht werden kann. 

Neben der inhaltlichen Komponente sollten die Befragten auch beurteilen, ob 

und in welcher Form eine diverse Zusammensetzung der Lerngruppe Auswir-

kungen auf den Lernerfolg hat (vgl. Abbildung 26). 

  

                                                      

149 Für Weiterbildungsangebote zum Thema Diversity gilt rs = 0,1*, für modulspezifische Cases 
 rs = 0,14**, für didaktische Weiterbildungen rs = 0,1* und für modulspezifische Skripte 
 rs = 0,17***. Nur für die grundlegenden Einführungsmaterialien besteht kein signifikanter 
 Unterschied. 
150 Dieser Aspekt bezieht sich streng genommen eher auf die Ausgestaltung der Studiengänge als 
 auf die Unterstützung der Lehrenden zur Umsetzung der curricularen Inhalte. Die trotzdem 
 erfolgte mehrfache Nennung an dieser Stelle lässt den Rückschluss zu, dass die Befragten 
 diesen Punkt als besonders relevant einschätzen. 



 

Frage 14: Wie bewerten Sie die Aspekte von Diversity im Kontext mit ei-

nem Lernerfolg? 

 

Abbildung 26: Diversity und Lernerfolg bewertet von den 

Lehrenden 

 Gut zwei Drittel der Lehrenden sehen einen persönlichen Mehrwert für 

die Studierenden durch vielfältige Perspektiven in der Diskussion. Bei 

der Studierendenbefragung sehen hier mit 39,7% deutlich weniger Be-

fragte einen persönlichen Mehrwert. 

 Mehr als die Hälfte der Befragten beobachten einen fachlichen Mehr-

wert für die Studierenden. Bei der Studierendenbefragung sehen hier 

mit 33,6% vergleichsweise weniger Teilnehmende einen fachlichen 

Mehrwert für sich selbst. 

 Gut ein Zehntel der Lehrenden kann die Auswirkung nicht bewerten (im 

Vergleich zu 19,2% bei den Studierenden). 

10,9 %

10,0 %

53,6 %

67,9 %

0 % 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %

kann ich nicht bewerten

keinen Unterschied

Die Studierenden haben einen fachlichen
Mehrwert durch vielfältige Perspektiven in

der Diskussion.

Die Studierenden haben einen persönlichen
Mehrwert durch vielfältige Perspektiven in

der Diskussion.

[n=321 | Mehrfachantworten waren möglich]



 

 Ein weiteres Zehntel hält die Vielfalt in der Gruppenzusammensetzung 

unerheblich für den Lernerfolg (im Vergleich zu 15,3% bei den Studie-

renden). 

Insgesamt ergibt sich hier sich für Lehrende und Studierende ein unterschiedli-

ches Meinungsbild: die Lehrenden sehen deutlich größere Auswirkungen für 

den Lernerfolg bei den Studierenden, als die Studierenden für die eigene Grup-

pe wahrnehmen. Eine differenzierte Auswertung zeigt, dass die weiblichen Leh-

renden der Vielfalt der Gruppenzusammensetzung einen noch deutlich positive-

ren Einfluss auf den Lernerfolg zuschreiben. Mit zunehmender Lehrerfahrung 

sinkt der Wert dagegen. Zudem sehen nebenberuflich Lehrende einen ver-

gleichsweise höheren Mehrwert in divers zusammengesetzten Lerngruppen.151 

4.4.5 Diversity Management und Didaktik 

Die folgenden Fragen beschäftigen sich mit dem konkreten Umgang von Diver-

sity Management in der Ausgestaltung der Lehre. Daher werden nur die Leh-

renden befragt, nicht die Gruppe der Studierenden. Zunächst geht es um die 

Frage, ob und inwieweit Aspekte von Vielfalt in der Gruppe bereits aktiv für die 

Vermittlung von Lerninhalten genutzt werden und ob die Lehrenden konkrete 

Schulungsangebote zum Umgang mit Vielfalt für wünschenswert halten (vgl. 

Abbildung 27). 

Frage 15: Nutzen Sie bereits Diversity gezielt als Gestaltungsmerkmal in 

Ihrer Lehre, indem Sie z.B. bei Gruppenarbeiten und Präsentationen 

gezielt auf „gemischte Zusammensetzung“ der Gruppen in Bezug auf 

Alter, Geschlecht und Nationalität achten, um vielfältige Lösungsansät-

ze zu generieren? 

Frage 16: Sie haben die vorherige Frage mit „nein“ beantwortet. Können 

Sie sich vorstellen, Diversity als didaktische Methode einzusetzen? 

                                                      

151 Zu beachten ist, dass bei dieser Frage aufgrund der Möglichkeit der Mehrfachnennung 
 kein Signifikanztest durchgeführt werden konnte. Die Interpretation ist auf Basis der 
 vorliegenden Kreuztabellen erfolgt. 



 

 

Abbildung 27: Nutzung von Diversity als Gestaltungsmerkmal in 

der Lehre 

40,5% der Befragten geben an, dass sie Diversity bereits aktiv als Gestal-

tungsmerkmal nutzen. Dabei wenden die Dozentinnen Gestaltungsmerkmale 

wie gemischte Gruppen signifikant häufiger an als die männlichen Befragten 

(rv = 0,15**). Fast 60% bringen Aspekte der Vielfalt bisher nicht bewusst in ihre 

Lehrveranstaltung ein. Von diesen können sich jedoch fast drei Viertel vorstel-

len, Diversity zukünftig als didaktische Methode zu nutzen. Es sind keine signi-

fikanten Unterschiede zwischen verschiedenen Teilnehmergruppen festzustel-

len. 

Anschließend werden diejenigen Dozentinnen und Dozenten, die Diversity be-

reits aktiv als Gestaltungmerkmal ihrer Lehre nutzen, nach weiteren Schu-

lungswünschen befragt (vgl. Abbildung 28). 

  



 

Frage 17: Sie haben die vorvorherige Frage mit ja beantwortet. Benötigen 

Sie dazu weitere Informationen, Schulungen oder Beispiele? 

 

Abbildung 28: Schulungsbedarf zum didaktischen Einsatz von 

Diversity 

Die Lehrenden, die Diversity bereits als Gestaltungsmerkmal einsetzen, sehen 

sich hier relativ gut aufgestellt; 60,2% geben an, keinen weiteren Schulungsbe-

darf zu haben. Andererseits wünschen sich immerhin fast 40% weitere Unter-

stützung. Dabei ist das Interesse der männlichen Befragten signifikant geringer 

als das der weiblichen (rv = 0,24**). 

Im Anschluss folgt die Frage, welche Lehrmethoden didaktisch am geeignetsten 

erscheinen, Diversity Management in die Veranstaltung zu integrieren (vgl. Ab-

bildung 29). 

  



 

Frage 18: Wie bewerten Sie weitere Möglichkeiten, Diversity Management 

in bisherige Lehrmethoden in Ihre Veranstaltungen zu integrieren? 

 

Abbildung 29: Mögliche Methoden, um Vielfalt zu leben 

Als hilfreich empfinden es die Lehrenden vor allem, die betrieblichen Erfahrun-

gen der Studierenden zu nutzen. Hier zeigt sich, dass die Berufserfahrung als 

besonderes Merkmal der FOM Studierenden von den Dozentinnen und Dozen-

ten aktiv didaktisch in den Lehrveranstaltungen genutzt wird. Da in der Studie-

rendenbefragung immerhin knapp 30 % der Befragten betriebliche Erfahrungen 

mit Diversity Management angegeben haben, können die Lehrenden hier auch 

auf einen gewissen Erfahrungsschatz zurückgreifen (vgl. Abbildung 7). Gastref-

erentinnen und -referenten sowie Fallstudien werden ebenfalls eher positiv be-

wertet, allerdings fallen die Zustimmungswerte hier im Vergleich zu den betrieb-

lichen Erfahrungswerten der Studierenden geringer aus. Auffällig ist, dass alle 

drei Methoden von Seiten der Dozentinnen signifikant positiver eingeschätzt 

werden als von ihren männlichen Kollegen.152 

                                                      

152 Für studentische Erfahrungsberichte gilt rs = 0,15**, für Gastreferentinnen und Gastreferenten 
 rs = 0,11* und für Case Studies rs = 0,19****. 
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Auch die Ergebnisse der Befragung der Dozentinnen und Dozenten soll mit 

Blick auf die einleitenden Fragestellungen kurz zusammengefasst werden. Eine 

abschließende Gegenüberstellung mit der Studierendenbefragung erfolgt unten: 

 Die differenzierte Auswertung zeigt v.a. für die weiblichen Befragten ei-

ne häufig stärkere Ausprägung im jeweiligen Antwortverhalten. 

 In der Lehre wird Diversity und Diversity Management als relevant er-

achtet – mit zukünftig zunehmender Bedeutung. 

 Die Verantwortung für die Vermittlung dieser Kompetenzen wird v.a. 

den Unternehmen zugeschrieben, gefolgt von den Hochschulen. Die 

Befragten sprechen den Hochschulen die Chancen zu, ein stärkeres 

Bewusstsein für Diversity im Managementhandeln zu entwickeln.  

 Die Dozentinnen und Dozenten befürworten weitgehend eine Veranke-

rung von Diversity Standards in der Lehre an der FOM; ein ‚Eid der 

Vielfalt‘ wird jedoch eindeutig abgelehnt. Der Fokus sollte auf den Di-

mensionen Nationalität / ethnischer Hintergrund, Alter und Geschlecht 

liegen. Es werden viele inhaltliche Ansatzpunkte genannt.  

 Erwartet wird, dass der Umgang mit realen Problemstellungen im Um-

gang mit Vielfalt in betriebswirtschaftlichen Teilfunktionen erlernt wer-

den kann. Auch die Lehrenden sehen einen persönlichen Mehrwert für 

die Studierenden.  

 Die Frage nach möglichen Unterstützungsmaßnahmen wird eher zu-

rückhaltend beantwortet – grundlegende Einführungsmaterialien erhal-

ten die höchste Zustimmung. 

 Bisher nutzt gut ein Viertel der Lehrenden Aspekte von Diversity Ma-

nagement aktiv in der Lehre. Die übrigen zeigen zum größeren Teil ei-

ne Bereitschaft, entsprechend zu agieren. Als beste Methode, um Viel-

falt in der Lerngruppe zu leben, nennen die Lehrenden die Erfahrungs-

berichte der Studierenden. 



 

4.4.6 Kritische Stimmen 

Unter der Rubrik Anmerkungen konnten die Befragten formlos weitere Anmer-

kungen und Anregungen platzieren. Das Feld wurde insgesamt von 60 Dozen-

tinnen und Dozenten ausgefüllt. Die Aussagen sind breit gefächert: einerseits 

finden sich sehr positive Rückmeldungen mit konkreten inhaltlichen Unterstüt-

zungsangeboten. Andererseits gibt es auch deutlich kritisches Feedback mit 

skeptischen Bewertungen zu Diversity Management allgemein und zur Umset-

zung von Aspekten des Diversity Management in der Lehre der FOM. Im Rah-

men der Studentenbefragung wurde bereits in Gliederungspunkt 4.3.6 auf die 

Bedeutung solches kritischen Feedbacks hingewiesen. Im Folgenden findet 

sich eine Zusammenfassung der verschiedenen Aussagen (vgl. Abbildung 30). 



 

 

Abbildung 30: Kritische Stimmen aus der Lehrendenbefragung 

Im Wesentlichen können die kritischen Stimmen den drei Kategorien analog der 

Studierendenbefragung zugeordnet werden.153 Auffällig ist, dass relativ viele 

Kommentare die grundsätzliche Relevanz des Themas für die Lehre an der 

                                                      

153 Vereinzelt konnten Rückmeldungen keiner der drei Kategorien zugeordnet werden. Eine 
 Rückmeldung wies z.B. auf Lehren aus der deutschen Geschichte hin und warnte vor  den mit 
 positiver Diskriminierung verbundenen Gefahren. 

„Wie auch ‚Compliance‘ ist Diversity ein Modethema ohne jede 

nachhaltige Perspektive - es wird bald vergessen bzw. abgearbeitet sein 

und eignet sich damit überhaupt nicht, um thematisch in den Lehrbetrieb 

integriert zu werden.“

„Ich würde den alten Wein nicht in neue Schläuche gießen und solch 

hilflosen Namensgebungen für bereits bestehende Konzepte keinen 

Vorschub leisten.“

„Grundsätzlich halte ich ‚Diversity Management‘ für Augenwischerei. Zu 

den Aufgaben eines Mitarbeiters mit Führungsaufgaben gehörte es seit 

jeher, auf spezifische Fähigkeiten seiner Mitarbeiter zu achten und 

gezielt einzusetzen. Im Rahmen einer Hochschulausbildung gilt es also, 

speziell Führungskompetenzen zu schulen, und nicht ‚Diversity

Management‘.“

„Die allermeisten Dozenten sind im Übrigen sensibel genug, um in 

Gruppen "diversity-gerecht" zu fördern und zu fordern. Das ist kein 

Thema für Hochschulen und die FOM muss auch nicht auf jede neue 

wirtschaftswissenschaftliche Luftblase aufspringen. Bei Diversity handelt 

es sich um Anstand, mehr steckt wirklich nicht dahinter. Wollen wir uns 

als Hochschule dort ernsthaft positionieren?“

Relevanz des 

Themas für die 

Lehrenden 

verdeutlichen

„Am Besten wäre es, wenn die FOM selber divers aufgestellt wäre. Ich 

vermisse weibliche und internationale Führungskräfte. Alles andere sind 

Lippenbekenntnisse, die die Studenten auch als solche identifizieren.“

„Wünschenswert ist, dass das Thema Diversität von Dozenten 

angeboten wird, die zum Einen ausreichend Praxiserfahrung im 

Management haben und zum Anderen auch ausreichend Erfahrung mit 

interkultureller und auch Genderführung haben.“

„Bevor man sich über die Lehre und deren Inhalte Gedanken macht, 

sollte man bei der Lerngruppe anfangen.“

„Vielfalt leben“

→ Sensibilisierung 

der Lehrenden

„Als langjähriger Prof. im Bereich berufl. Weiterbildung möchte ich darauf 

hinweisen, dass Diversity Management nur dann ernsthafte - d.h. auch 

berufsqualifizierende Wirkung - entfaltet, wenn es in funktionsspezifische 

Module eingegliedert wird. (…) Bitte Abstand nehmen von 

generalistischem Geplauder oder bloßen Sensibilisierungsabsichten.“

„Vielfalt gestalten“

→ DiM didaktisch 

sinnvoll vermitteln 

und betriebliche 

Wirkung kritisch 

diskutieren



 

FOM in Frage stellen. In Abbildung 30 ist dies bereits visuell durch den ver-

gleichsweise breiten Balken zur ersten Kategorie ersichtlich. Obwohl die Befra-

gung grundsätzlich einen hohen Zustimmungswert zur Relevanz von Diversity 

Management ergab, kann dies ein Indiz für schwerwiegende Bedenken auf 

Seiten einer Minderheit von Lehrenden sein. Rückmeldungen aus der zweiten 

Kategorie zeigen, dass die Lehrenden hier z.T. noch Nachholbedarf auf Seiten 

der Hochschule sehen. Analog zu den Rückmeldungen der Studierenden gilt es 

auch hier, solche Bedenken ernst zu nehmen und z.B. durch Anbietung von 

Workshops Hilfestellung zur Umsetzung von Maßnahmen des Diversity Mana-

gements zu geben. 

4.4.7 Kernaussagen im Vergleich mit der Nachhaltigkeits- und Ethik-

Befragung  

Analog zur Studierendenbefragung ermöglicht auch die Lehrendenbefragung 

durch ihren vergleichbaren Aufbau mit der im Rahmen des Rektoratsprojekts 

Wirtschaftsethik und Nachhaltigkeit durchgeführten Lehrendenbefragung einen 

Vergleich relevanter Ergebnisse. Die wichtigsten Gemeinsamkeiten und Unter-

schiede werden im Folgenden kurz vorgestellt.154 

 Insgesamt 72,5% der befragten Lehrenden sehen eine deutliche Rele-

vanz für die Integration von Diversity Management in die Managemen-

tausbildung. Über 80% der Teilnehmerinnen und Teilnehmern geht 

darüber hinaus von einer zukünftig steigenden Bedeutung aus. Im Ver-

gleich dazu bewerteten im Jahr 2011 83% der Lehrenden Wirtschafts-

ethik als relevantes Thema für die Managementausbildung. Hier kann 

davon gesprochen werden, dass die Dozentinnen und Dozenten an der 

FOM beide Themenkomplexe als wesentliche Zukunftsthemen für die 

Hochschullehre betrachten. 

 Unterschiede ergeben sich bei der Frage, wer vor allem für die Vermitt-

lung der jeweiligen inhaltlichen-Kompetenzen verantwortlich ist. Hier 

bewerten die Lehrenden der FOM die Verantwortung der Hochschulen 

                                                      

154 Vgl. für die im Folgenden angeführten Werte aus der Nachhaltigkeits- und Ethik-Befragung 
 Heinemann / Krol (2011): 85 



 

mit 2,1 deutlich geringer als beim Thema Ethik, wo sich ein Durch-

schnittswert von 1,8 ergibt.155 Eine mögliche Erklärung liefert der häufi-

ge Verweis auf sonstige Verantwortliche, wo vor allem die Familie und 

das soziale Umfeld genannt werden. Diversity wird eventuell noch stär-

ker als Ethik als gesamtgesellschaftliche Herausforderung gesehen, in 

der die Hochschulen allerdings die Verantwortung haben, einen Beitrag 

zu leisten. Vergleichbar mit der Ethikbefragung ist, dass die Unterneh-

men stärker und die Politik deutlich geringer in der Verantwortung ge-

sehen werden. Der Durchschnittswert zur Politik hat bei beiden Befra-

gungen eine fast identische Ausprägung (2,7 bzw. 2,63). 

 Die Chancen der Hochschulen, ein stärkeres Verantwortungsdenken 

und -handeln im Management im Umgang mit Vielfalt zu verankern, 

werden mit knapp 70% Zustimmung im Vergleich zur Ethik-Befragung 

höher eingeschätzt. Offensichtlich sehen die Befragten hier vor dem 

Hintergrund ihrer Lehrerfahrungen insgesamt gute Möglichkeiten. 

4.5 Vergleich der Ergebnisse von Studierenden- und Lehrendenbefra-

gung 

Ein Ziel der Befragung von Studierenden und Lehrenden an der FOM war es, 

konkrete Ansatzpunkte für die Ausgestaltung von Diversity und Diversity Ma-

nagement in der Lehre zu gewinnen. Insgesamt lässt sich dazu sowohl von 

Seiten der Studierenden als auch der Lehrenden als erstes Ergebnis zunächst 

ein deutliches Votum für mehr Diversity Management in der wirtschaftswissen-

schaftlichen Managementausbildung an der FOM konstatieren. Dafür sprechen 

vor allem folgende Punkte: 

 Eine Mehrheit von Studierenden und Lehrenden erachtet Diversity Ma-

nagement in der Lehre für wichtig und geht von einer künftig noch stei-

genden Bedeutung aus  

                                                      

155 Zugrunde liegt jeweils eine 5-stufige Likert-Skala, bei der 1 den höchsten und 5 den niedrigsten 
 Wert ausmacht. 



 

 Sowohl Studierende als auch Lehrende schätzen die Chance der 

Hochschulen als positiv ein, ein stärkeres Bewusstsein für Diversity im 

Denken und Handeln von künftigen Managerinnen und Managern zu 

verankern. 

Allerdings bleibt anzumerken, dass es sowohl von Seiten der Studierenden als 

auch der Lehrenden kritische Stimmen zum Einsatz von Diversity Management 

in der Lehre gibt. Ebenso deutet der relativ geringe Rücklauf der Studierenden-

befragung an, dass noch weitere Maßnahmen zur Förderung der Bekanntheit 

und der Akzeptanz erforderlich sind. Der weitere Vergleich der beiden Befra-

gungsergebnisse lässt sich ausgehend von den Kernfragestellungen der Befra-

gung wie folgt darstellen (vgl. Tabelle 11). 

Kernfrage-
stellung 

Einschätzung der Studie-
renden 

Einschätzung der 
Lehrenden 

Relevanz 
Eine Mehrheit (65,2%) sieht 
eine Relevanz von DiM in der 
Lehre. 

Eine Mehrheit (72,5%) sieht 
eine Relevanz von DiM in der 
Lehre. 

Ranking 
der Di-
mensionen 

Nationalität/ethnischer Hinter-
grund vor Alter und Ge-
schlecht. 

Nationalität/ethnischer Hinter-
grund vor Alter und Ge-
schlecht. 

Integration 
DiM in die 
Lehre 

53,3% halten die Einführung 
verbindlicher Studienanteile 
von DiM für wünschenswert. 

68,4% sehen in DiM ein Profi-
lierungsfeld für die FOM. 
68,7% unterstützen eine Ver-
ankerung in die Lehre. 

Inhaltliche 
Ausgestal-
tung 

 Umgang mit realen 
Problemstellungen 

 Handlungskompetenzen 
für den betrieblichen Alltag 

 Charakterbildung 
 Kein Eid der Vielfalt 

 Umgang mit realen 
Problemstellungen 

 Sensibilisierung für 
Diversity 

 Kein Eid der Vielfalt 

Tabelle 11: Gegenüberstellung wesentlicher Ergebnisse aus 

Studierenden- und Lehrendenbefragung 

Die Haltung zu Diversity und Diversity Management in der Lehre wird aus bei-

den Perspektiven, also von Studierenden und Lehrenden, im weitesten Sinne 

ähnlich betrachtet. Beide sprechen diesen Aspekten eine hohe Relevanz zu, 



 

außerdem ergibt sich für die Diversity Dimensionen ein vergleichbares Ranking. 

Speziell dieser Punkt passt nicht zu den Ergebnissen einer aktuelle Studien bei 

Wirtschaftsunternehmen, die die Reihenfolge Geschlecht – Nationali-

tät/ethnischer Hintergrund – Alter liefert.156 Aus beiden Blickwinkeln wird eine 

verbindliche Integration in die Lehre unterstützt. Dabei wird erwartet, dass 

Handlungskompetenzen für den betrieblichen Alltag erlernt werden. Es ist auf-

fällig, dass die Gruppe der Lehrenden insgesamt dem Thema noch positiver 

gegenübersteht als die befragten Studierenden, bei denen sowohl die weibli-

chen Teilnehmer als auch jene mit vermutetem Migrationshintergrund häufig 

eine signifikant positivere Einschätzung der erfragten Aspekte zeigen. Innerhalb 

der Gruppe der Lehrenden werden die meisten Aspekte wiederum von den 

weiblichen Befragten signifikant positiver bewertet als von ihren männlichen 

Kollegen. 

Welche konkreten Handlungsempfehlungen ergeben sich daraus für die Lehre 

an der FOM Hochschule? Hier sollen die Ergebnisse der beiden Befragungen 

(vgl. Kap. 4.3 und 4.4) zusammen mit den einführenden Gedanken zu Diversity 

Management an der Hochschule im Allgemeinen (vgl. Kap. 2.3.4) sowie speziell 

an der FOM (vgl. Kap. 3.2.3) genutzt werden, um entsprechend der beiden 

Handlungsansätze ‚Vielfalt leben‘ und ‚Vielfalt gestalten‘ konkrete nächste 

Schritte zu skizzieren.  

‚Vielfalt leben‘ meint, dass hochschulintern alle beteiligten Akteure bei der Ent-

wicklung von Diversity-Kompetenzen unterstützt werden (vgl. Abbildung 31).157 

  

                                                      

156 Vgl. Köppel (2014): 5. Die Dimension Nationalität/ethnischer Hintergrund wird hier als 
 Kultur/Nationalität bezeichnet. 
157 Vgl. Schlüter (2011): 12. 



 

 

Abbildung 31: Handlungsempfehlungen für ‚Vielfalt leben‘ 

Es gilt, eine positive Grundeinstellung bei den Lehrenden zu etablieren (vgl. 

2.3.4), um die Vorteile, die sich beispielsweise durch die Gemeinsamkeiten und 

Unterschieden in einer Lerngruppe ergeben, bestmöglich für den Lernerfolg zu 

nutzen. Hier sei weiterhin auf den unconscious bias bzw. den Umgang mit un-

bewussten Stereotypen verwiesen, ein Phänomen, dass auf praktisch alle 

Diversity Dimensionen anzuwenden ist.158 Dieser kann z.B. durch das Angebot 

von Trainings greifbar gemacht werden. In Tabelle 2 sind die entsprechenden 

Anforderungen zusammengestellt, die beispielsweise im Rahmen der Ausge-

staltung von Stellenanzeigen der FOM Hochschule – sowohl für das verwalten-

de als auch für das lehrende Personal – aufgegriffen werden könnten. Zudem 

ist für die FOM Hochschule zu überlegen, wie die Förderung von und der Um-

gang mit Vielfalt unter den Studierenden (vgl. Kapitel 2.3.3) in die bestehenden 

Handlungsfelder noch weiter integriert werden können. 

‚Vielfalt gestalten‘ setzt an Inhalten und didaktischen Methoden zur Vermittlung 

von Diversity-Kompetenz an (vgl. Abbildung 32). Die oben zitierte Bestandsauf-

nahme zu Diversity an Hochschulen in Nordrhein-Westfalen verweist auf erste 

bestehende Module zu Diversity und Heterogenität in den Wirtschaftswissen-

schaften, bisher vor allem im Themenbereich Personalwesen.159 Um Vielfalt an 

der FOM zu gestalten, scheint es angebracht, über diese bisher eher fachlich 

                                                      

158 Vgl. zur aktuellen Diskussion die Mixed-Leadership-Studie der Wirtschaftsprüfungsgesellschaft 
 EY (2013) sowie den Themenschwerpunkt der Charta der Vielfalt: http://www.charta-der-
 vielfalt.de/fileadmin/user_upload/beispieldateien/Downloads/Vielfalt_erkennen 
 _WEBDRUCK.pdf. 
159 Vgl. Schlüter (2011): 9 

Förderung der positiven Grundeinstellung der Lehrenden der
FOM zu Vielfalt

Schulungsangebot „Unconsious Bias“ für Lehrende 

Erweiterung des Anforderungprofils an Lehrende um die Checkliste 
der Diversity Kompetenzen

Förderung von mehr Vielfalt unter den Studierenden

Vielfalt leben



 

begrenzten curricularen Einbettungen hinauszugehen und die strategische 

Komponente mit abzubilden.  

 

Abbildung 32: Handlungsempfehlungen für ‚Vielfalt gestalten‘ 

Dies wird durch die Einschätzungen der Befragten zur Einführung verbindlicher 

Studienanteile zu Diversity Management unterstützt (vgl. Tabelle 11). Zu prüfen 

ist, ob eine Profilierung (vgl. 4.3.3) im Fachgebiet Wirtschaftswissenschaften 

durch weitere spezifische Fachmodule realistisch ist und die Nachfrage bei 

Unternehmen und Studierenden trifft. Gerade vor dem Hintergrund, dass ent-

sprechende Studiengänge bisher häufig eher im sozialwissenschaftlichen Be-

reich bzw. interdisziplinär verortet sind, könnte sich eine attraktive Gestaltungs-

option für die FOM Hochschule ergeben. Zu beachten ist, dass die fachliche 

Kompetenz der Dozentinnen und Dozenten im entsprechenden Maße mitentwi-

ckelt wird. Die Rückmeldungen in den freien Feldern des Fragebogens zeigen 

jedoch bereits eine hohe Affinität zum Thema Diversity Management sowie die 

Bereitschaft, sowohl in der Lehre als auch in (ggf. internen) Schulungen aktiv zu 

werden. 

Für die FOM kommt das KCD Kompetenzcentrum für Didaktik in der Hoch-

schullehre für Berufstätige  ebenfalls zu dem Ergebnis, dass Diversity Ma-

nagement in der Lehre weiter ausgebaut werden sollte. „Dafür sind Studienin-

halte und Unterlagen durchaus um Diversity-Aspekte zu ergänzen, allerdings 

ohne verpflichtenden Ethos.“160 Die vorliegende Studie hat hier konkrete Erwar-

tungen benannt, beispielsweise hohe Praxisnähe und Praxisrelevanz. 

                                                      

160 Fichtner-Rosada (2014): 4 

Curriculare Verankerung durch Erweiterung bestehender Module 
zu Diversity Management

Curriculare Verankerung durch Entwicklung zusätzlicher Module zu 
Diversity Management

Fachliche Schulungen von Lehrenden der jeweiligen 
Module 

Entwicklung didaktischer Ansätze zur aktiven Nutzung der Vielfalt 
in Lerngruppen 

Vielfalt 

gestalten



 

5 Fazit und Ausblick 

Diversity Management im Hochschulbereich geht über rein betriebswirtschaftli-

che Aspekte hinaus. „Wer Diversity-Aspekte als Gestaltungs- und Steuerungs-

prinzip akzeptiert, anerkennt auch den Grundsatz der Wertschätzung der Men-

schen, die an den Hochschulen studieren, arbeiten und ihre Zukunft entwer-

fen.“161 Hochschulen sind gefragt, ein aktives Diversity Management insbeson-

dere in den Bereichen Hochschulmanagement, Forschung und Lehre zu betrei-

ben. Vor diesem Hintergrund hatte die vorliegende Arbeit das Ziel, zunächst die 

Verankerung von Diversity Management an Hochschulen allgemein sowie spe-

zifisch an der FOM Hochschule aktuell darzustellen. 

Für die deutsche Hochschullandschaft allgemein hat sich eine verstärkte Ausei-

nandersetzung mit und Implementierung von Aspekten des Diversity Manage-

ments gezeigt. Es fehlt dabei noch an einer systematischen Abstimmung ein-

zelner Maßnahmen. Die zunehmende Institutionalisierung von Diversity Ma-

nagement ist allerdings ein Indiz dafür, dass hier zukünftig noch ein verstärktes 

Engagement der Hochschulen zu erwarten ist. 

Dieser Befund gilt vom Grundsatz her auch für die FOM Hochschule. Zunächst 

vereinzelte Maßnahmen unterschiedlicher Akteure gehen in ein zunehmend 

systematisches Vorgehen über. Im Folgenden ist für die Handlungsfelder neben 

einigen bereits umgesetzten Punkten jeweils kurz skizziert, welche Entwicklun-

gen und Aktivitäten zukünftig an der FOM in diesem Bereich zu erwarten sind. 

Im Handlungsfeld Hochschulmanagement (vgl. Abbildung 33) kann mit einiger 

Berechtigung von einer Institutionalisierung des Diversity Managements ge-

sprochen werden. 

 

Abbildung 33: Indikatoren für die Institutionalisierung von DiM  

Es besteht eine Verankerung im Leitbild sowie eine organisatorische Zuordnung 

in Form des Rektoratsprojekts. Eine zukünftige Herausforderung besteht u.a. 

                                                      

161 Schlüter (2011): Vorwort. 

Verankerung im Leitbild 

Institutionalisierung durch Diversity Management Einrichtungen

Diversity-orientiertes Personal- & Berufungswesen (inkl. Gremien)

Teilnahme an Diversity Programmen

Hochschul-

management



 

darin, für das Personal- und Berufungswesen Verfahren zu entwickeln, die da-

bei helfen können, die Vielfalt unter den Beschäftigten weiter zu fördern. Aktuell 

wird zu diesem Zweck z.B. ein internes Audit des Berufungsprozesses durchge-

führt.162 Auch eine Überprüfung der Besetzung von Gremien und Dekanaten ist 

denkbar. Mittelfristig könnte die Einführung diversityorientierter Kennzahlen eine 

quantitative Evaluierung der Entwicklung ermöglichen. Die FOM hat die Charta 

der Vielfalt unterzeichnet; die Beteiligung an möglichen weiteren Diversity-

Programmen ist ebenfalls zu erwägen. 

Eine Besonderheit, auf die anhand der soziodemografischen Daten der Befra-

gung geschlossen werden kann, ist ebenfalls diesem Handlungsfeld zuzuord-

nen. In der Lehrendenstruktur der FOM verfügen Frauen über signifikant gerin-

gere Lehrerfahrung und sind seltener hauptamtlich beschäftigt. Hier ist es eine 

zukünftige Herausforderung, die hauptamtliche Anstellung für die bisher neben-

beruflich agierenden Dozentinnen gezielt voran zu bringen. Dies entspricht 

auch der aktuellen Agenda der Bundesregierung für die gleichberechtigte Teil-

habe von Frauen und Männern an Führungspositionen in der Privatwirtschaft 

und im öffentlichen Dienst.163 

Im Handlungsfeld Forschung (vgl. Abbildung 34) werden bereits verschiedene 

Dimensionen des Diversity Managements bearbeitet. Aufgrund der Größe der 

Hochschule und der dezentralen Struktur findet diese Forschung bisher ent-

sprechend verstreut statt. 

 

Abbildung 34: Elemente des Handlungsfeldes Forschung 

Hier gilt es zukünftig, die Unterstützungsangebote für die unterschiedlichen 

internen Akteure in ihren jeweiligen Projekten systematisch weiter auszubauen. 

Dies bezieht sich sowohl auf einen inhaltlichen Austausch zwischen den For-

schenden an der FOM als auch auf die weitere Vernetzung innerhalb der hoch-

                                                      

162 Initiiert durch das Qualitätsmanagement der Hochschule wird durch das Rektoratsprojekt 
 konkret geprüft, ob und inwieweit  die bestehende Berufungspraxis Vorgaben eines 
 geschlechtergerechten Berufungsprozesses genügt und geeignet ist, den Anteil von Pro- 
 fessorinnen an der Hochschule mittelfristig zu erhöhen. 
163 Vgl. Deutscher Bundestag (2014). 

Forschungsprojekte im primären thematischen Kontext

Diversity Management als Querschnittsziel vieler Projektträger

Forschungsverbündenzum Wissenstransfer

Forschung



 

schulübergreifenden fachlichen Community. Zielsetzung ist es, verschiedene 

Aktivitäten noch besser bündeln und weiter ausbauen zu können. Mögliche 

Ansatzpunkte in diesem Handlungsfeld sind die Etablierung eines intern orien-

tierten Round-Tables Diversity Management für die dezentral tätigen Forsche-

rinnen und Forscher sowie die Einführung einer Datenbank zum dezentralen 

Upload wissenschaftlicher Arbeiten (inkl. Seminar-, Abschluss- sowie For-

schungsarbeiten). Mit Blick auf die externe Vernetzung können weiterhin For-

schungsanträge für Verbundprojekte angestrebt werden ebenso wie Beiratstä-

tigkeiten o.ä. bei Projekten externer Partner. 

Mit dem Handlungsfeld Praxis nimmt die FOM Hochschule eine Sonderstellung 

ein (vgl. Abbildung 35), die auch künftig weiter ausgebaut werden soll.  

 

 

Abbildung 35: Zielsetzung der Gestaltung des Handlungsfeldes 

Praxis  

Im Vergleich zu den übrigen Handlungsfeldern geht es eher darum, abhängig 

von den Bedürfnissen der Unternehmen, Organisationen und Studierenden 

bestehende Aktivitäten kontinuierlich auszubauen und durch innovative Forma-

te zu erweitern. Im Sinne eines zivilgesellschaftlichen Transfers werden dabei 

aktuelle Forschungsergebnisse in die Praxis weitergegeben; umgekehrt können 

aktuelle Themen, die die Studierenden aus ihrer Berufspraxis oder die Koopera-

tionspartner der Hochschule einbringen, wissenschaftlich hinterfragt und bear-

beitet werden.  

Das Handlungsfeld Lehre bildete den Schwerpunkt dieser Arbeit (vgl. Abbildung 

36). Die Auswertung der Erhebung zeigt, dass es hierzu insgesamt eine ver-

gleichsweise große Übereinstimmung in den Einschätzungen der Relevanz und 

der Verbindlichkeit von Studierenden und Lehrenden gibt (vgl. Kapitel 4.5). Dies 

ist als eine gute Ausgangsbasis für die weitere Etablierung des Themas in Leh-

re zu bewerten.  

  

Zivilgesellschaftlicher / zielgruppenspezifischer Transfers von 

Forschungserkenntnissen

Betriebswirtschaftliche Theorie-Praxis-Anwendung

Praxis 



 

 

Abbildung 36: Ansätze für die Gestaltung des Handlungsfeldes 

Lehre 

Eingangs der Arbeit wurde mit einem Zitat von Heinemann auf die besonders 

günstigen Voraussetzungen von Hochschulen bei der Umsetzung von Diversity 

Management hingewiesen. Die FOM stellt trotz ihrer dargestellten besonderen 

Bedingung hierbei keine Ausnahme dar. Dabei kann der für die Lehre heraus-

gearbeitete Handlungsansatz ‚Relevanz verdeutlichen – Vielfalt leben – Vielfalt 

gestalten‘ unter Einbezug von Studierenden, Lehrenden und Hochschulma-

nagement als Empfehlung für den gesamten Umgang der Hochschule mit dem 

Themenbereich Diversity Management verstanden werden. 

 

  

Relevanz verdeutlichen (für Studierende & Lehrende)

Vielfalt leben: Sensibilisierung der Lehrenden

Vielfalt gestalten: Didaktik und curriculare Elemente ausgestalten

Lehre
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