
Bewusste Anerkennung
von Unterschieden
Diversität in der Wissenschaft



D
ie Auseinandersetzung mit Di-
versität in Wissenschaft und
organisationaler Praxis hat in

den letzten Jahren stark zugenommen.
In der Arbeitswelt steigt der Anteil der
Frauen, Älteren und Beschäftigten mit
Migrationshintergrund. Auch die Zu-
sammensetzung der Studierenden an
den Hochschulen wird vielfältiger, und
das Bild eines „Normalstudierenden“
beginnt zu verblassen. Gleichzeitig füh-
ren demografische und wirtschafts-
strukturelle Veränderungen heute schon
zu einem Fachkräftemangel,
der sich in den nächsten
Jahren noch verstärken
wird. Vor diesem Hinter-
grund wurde der wissen-
schaftliche Diskurs um Di-
versität (engl. Diversity) in
den letzten Jahren vor allem durch die
Diskussion um das Diversity Manage-
ment geprägt, das unterschiedliche For-
men des Umgangs mit Diversitäten be-
zeichnet. Es wurde zunächst durch
multinationale Konzerne in deutschen
Tochterunternehmen eingeführt und
hat mittlerweile Eingang in den Hoch-
schulkontext gefunden.

Definition
Der Begriff Diversität impliziert eine
positive Sicht auf Vielfalt. Letztere wird
als Mehrwert erachtet, was einerseits
mit den ökonomischen Vorteilen zu-
sammenhängt, die mit dem Konzept
verbunden werden, und sich anderer-
seits in einem veränderten Verständnis
von Akzeptanz im Sinne einer bewuss-
ten Anerkennung von Unterschieden
manifestiert. Eine einheitliche Begriffs-
definition existiert nicht, Diversität
stellt erst einmal ein relativ offenes
Konzept dar, wobei grundsätzlich zwi-
schen zwei Ansätzen unterschieden
werden kann. Der erste konzentriert
sich auf das Anderssein von Individuen
aufgrund der Zugehörigkeit zu be-
stimmten Merkmalsgruppen, während
der zweite Ansatz auch Gemeinsamkei-
ten zwischen den jeweiligen Gruppen
und die Möglichkeit vielfältiger Identi-
täten berücksichtigt.

Theoretisch kann sich eine Gruppe
in unendlich vielen Merkmalen unter-

scheiden, aber meistens werden die sog.
„Big 6“ (Ethnische Herkunft, Ge-
schlecht, Religion/Weltanschauung, Be-
hinderung, Alter und sexuelle Identität)
in den Blick genommen, was mit der
Umsetzung des 2006 eingeführten All-
gemeinen Gleichbehandlungsgesetzes
zusammenhängt. Je nach Kontext wer-
den auch eher veränderbare Dimensio-
nen, wie z.B. Familienstand, Berufser-
fahrung, der Arbeitsort oder das Ein-
kommen, unterschieden.

Flexibler und besser?
Ob eine Organisation diversitätsorien-
tierte Maßnahmen einführt und in wel-
cher Form, hängt nicht nur von ihrer
spezifischen Situation ab, sondern auch
davon, wie Diversität wahrgenommen
und bewertet wird. Dass multinationale
Firmen und gar nicht einmal Hochschu-
len Vorreiter bei der Einführung von
Diversity Management in Deutschland
waren, ist kein Zufall, denn sie verstan-
den schon früh, das kreative Potenzial
einer vielfältigen Belegschaft für Inno-
vationsprozesse zu nutzen. In einem
Forschungsprojekt untersuchten wir vor
wenigen Jahren, ob regionale Patentak-
tivitäten in Deutschland unter anderem
durch die Nationalitätsvielfalt der Er-
werbstätigen zu erklären ist. Wie auch
andere Forscher für andere Länder oder
andere Zeiträume haben wir einen sol-
chen positiven Zusammenhang in er-
heblichem Ausmaß festgestellt. Das ist
ein gutes Beispiel dafür, was man die
Effizienzdimension der Diversitäts-De-
batte nennen könnte. Die grundsätzli-
che Überlegung ist hier: unterschiedli-
che Gruppen von Menschen bringen
verschiedenartige Perspektiven, Kennt-
nisse, auch Umgangsformen miteinan-
der in einen gemeinsamen Prozess ein
und am Ende kommt etwas Besseres
heraus. Das gilt natürlich besonders für
wissensbasierte Organisationen wie es

High-Tech-Firmen, aber auch Hoch-
schulen sind. 

Auf der Mikroebene, also etwa der
von Arbeitsgruppen, ist der Vorteil von
Diversität sehr viel schwieriger zu bele-
gen und dementsprechend in der Lite-
ratur umstritten. Die Effizienzdimension
von Diversität basiert insbesondere auf
der Annahme, dass homogene Gruppen
Anpassungsleistungen von Minderhei-
ten abverlangen, die leistungsmindernd
wirken. Heterogene Gruppen dagegen
sollen nicht nur kreativer sein, sondern
auch insgesamt bessere Entscheidungen
treffen und flexibler auf Veränderungen
der Umwelt reagieren können.

Auch wenn diese Effekte sich empi-
risch nachweisen lassen, zeigen sich –
in Abhängigkeit von verschiedenen auf-
gaben- und gruppenbezogenen Faktoren
– doch mögliche Nachteile und Kosten.

So können sich bei einfa-
chen Aufgaben, die kurzfris-
tige Entscheidungen voraus-
setzen, vielfältig zusammen-
gesetzte Teams eher negativ
auswirken. Bei ethnisch di-
versen Arbeitsgruppen exis-

tieren vielleicht kulturelle oder sprach-
liche Barrieren, die erst überwunden
werden müssen, und sonst Selbstver-
ständliches ist explizit auszuhandeln.
Es lohnt sich deshalb, auch jenseits von
Effizienzüberlegungen noch nach ande-
ren Gründen Ausschau zu halten, wa-
rum das Streben nach Diversität wichtig
sein könnte. 

Chancengleichheit
Eine zweite Überlegung, sich Diversität
zum Ziel zu setzen, ist die Fairnessdi-
mension. Nicht alle Gruppen haben au-
tomatisch gleiche Chancen der Beteili-
gung. Eklatant sichtbar ist das an der
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Wenn eine Gesellschaft vielfältiger wird, beeinflusst das nicht nur das gesell-
schaftliche Miteinander, sondern es berührt auch handfeste ökonomische Inte-
ressen. Und so waren es zuerst multinationale Unternehmen, die das Thema Di-
versität auf ihre Agenda setzten. Zwischenzeitlich ist das Thema auch in den
deutschen Hochschulen angekommen. Welche Argumente sprechen für das Ziel
„Diversität“? Welche Nachteile und Kosten kann es mit sich bringen?
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durch multinationale Konzerne in deut-
schen Tochterunternehmen eingeführt.«



Kategorie des Geschlechts. Auch wenn
rechtlich längst keine Unterschiede
mehr zwischen Männern und Frauen
gemacht werden, zeigen empirische Un-
tersuchungen weiter erhebliche fakti-
sche Benachteiligungen auf. Diese sind
häufig auf gesellschaftliche Vorstellun-
gen über Geschlecht zurückzuführen,
die Organisationsstrukturen und Ge-
sellschaften sehr grundsätzlich prägen.
Das ist mittlerweile vergleichsweise we-
nig umstritten. Deshalb gibt es an
Hochschulen institutionalisierte Gleich-
stellungsbeauftragte, die zumindest auf
der formalen Ebene eine Gleichbehand-
lung durchsetzen können, und die Ge-
meinsame Wissenschaftskonferenz legt
reine Professorinnen-Pro-
gramme auf, von denen
Männer ausgeschlossen
sind. Auch vom Anspruch
her strikt meritokratisch
ausgerichtete Einrichtun-
gen wie die DFG haben
mittlerweile einen auf-
merksamen Blick darauf,
dass individuelle Lebensumstände, wie
z.B. familiär bedingte Ausfallzeiten, bei
der Bewertung von Forschungsleistun-
gen nicht unberücksichtigt bleiben.

Role models
Darüber hinaus ist bei Diversität auch
an eine Repräsentanzdimension zu den-
ken. Einrichtungen in liberalen Gesell-
schaften sollen als prinzipiell offen für
alle gesehen werden. Und je höher die
Position ist, desto sichtbarer wird Viel-
falt. Die Wahl von Barack Obama etwa
war in den USA weniger seines Pro-
gramms wegen eine Sensation, sondern
weil er der erste schwarze Präsident in
diesem multiethnischen Land war. Und
der Kampf um seine Nachfolge wurde
auch deshalb so erbittert geführt, weil
zum ersten Mal als 45ster Präsident ei-
ne Frau möglich schien. Die symboli-
sche Autorisierung durch Sichtbarkeit
ist von hoher Bedeutung. Sie ermächtigt
andere Vertreter dieser Gruppen, für
sich ebenfalls solche herausgehobenen
Karrieren in Betracht zu ziehen. 

Deshalb enthält der ‚She-Figures-
Bericht‘ der EU-Kommission, wo es um
Geschlechts(un)gleichheit in der Wis-
senschaft geht, auch ein Kapitel, in dem
die weibliche Repräsentanz auf der Lei-
tungsebene dargestellt wird. Während
sich in vielen Bereichen einiges bewegt
hat, ist die Wahrscheinlichkeit, eine
Spitzenposition zu erreichen, für Frauen
immer noch um einiges geringer als für
Männer. Neben dem bereits oben ange-

führten Argument der Fairness im
Sinne eines normativen Anspruchs von
Chancengleichheit geht durch die Un-
terrepräsentanz von Frauen im deut-
schen Wissenschaftssystem nicht nur
intellektuelles, sondern auch Rollen-
vorbildspotenzial für die nächsten Ge-
nerationen verloren. Gerade Hoch-
schulen, die im internationalen Wettbe-
werb - vor allem auch mit den US-ame-
rikanischen Eliteuniversitäten mit vielen
Erfahrungen in Diversity Managment -
stehen, können sich diesen Verlust
nicht länger leisten. Und natürlich gilt
dies nicht nur für Frauen, sondern auch
für internationale Wissenschaftlerinnen
und Wissenschaftlern oder solche mit

Migrationshintergrund, bei denen das
Vorhandensein struktureller Ausschluss-
mechanismen allerdings bisher nur we-
nig erforscht ist. 

Lerneffekte
Schließlich geht es auch noch um die
Lernfunktion, also was gelebte Erfah-
rung von Diversität mit sich bringt. Und
neben den Beschäftigten an Hochschu-
len, wo man durch Diversität eher di-
rekte positive Effizienzeffekte vermuten
darf, ist dabei an die Studierenden und
an Langfristwirkungen zu denken.
Hochschulen sind nicht einfach Ausbil-
dungsstätten auf fachlich hohem Ni-
veau, sie sind auch die „Fürstenschu-
len“ in Demokratien. Die nächsten Ge-
nerationen politischer, wirtschaftlicher,
meinungsbildender Eliten studieren
heute zu gut 90 Prozent. Hier muss man
stark auf amerikanische Erfahrungen
zurückgreifen, wo bereits eine ganze
Reihe empirisch basierter Aussagen da-
zu vorliegen. In der „Bibel“ studieren-
denbezogener Hochschulforschung,
dem mehrfach aktualisierten, viele hun-
dert Seiten starken Überblick von Pas-
carella und Terenzini über Tausende
von Studien zur Situation in den USA
findet sich bezüglich Diversitätserfah-
rungen etliches an Material. Manche
Studien zeigen sogar einen Zuwachs an
kognitiven Fähigkeiten durch interkul-
turelle Lernerfahrungen, andere finden
keinen Effekt oder einen in Abhängig-
keit von der Qualität der Lernsituation.

Eindeutiger sind andere Auswirkungen.
Bezüglich der Ausbildung von Füh-
rungsfähigkeiten (‚leadership develop-
ment‘) gibt es eine sehr starke Evidenz
einer positiven Beeinflussung. Ähnli-
ches gilt für die Dimension bürger-
schaftliches Engagement und entspre-
chende pro-soziale Einstellungen (‚civic
attitudes, values and behaviour‘). Psy-
chologen vermuten dabei vor allem ei-
nen Lerneffekt durch Begegnung mit
dem Unerwarteten. 

Hochschul-„Missionen“
Aber auch hier gilt, dass die Qualität
der Erfahrungen eine Rolle spielt, denn
erst durch einen richtigen Umgang mit

Vielfalt kann dessen Po-
tenzial voll ausgeschöpft
werden. Viele US-amerika-
nische Hochschulen haben
Diversity-Erfahrungen
schon lange als eine ihrer
Missionen akzeptiert. So
verabredeten bereits in den
60er Jahren des letzten

Jahrhunderts traditionell schwarze Col-
leges des Südens und vorwiegend weiße
Hochschulen im ganzen Land Aus-
tauschprogramme, bei denen Studieren-
de für ein Semester jeweils die andere
Sicht- und Lebensweise erfahren konn-
ten. Seit den 90er Jahren versucht man
mit Studien zum Campusklima heraus-
zufinden, welche Erfahrungen und
Wahrnehmungen verschiedene Grup-
pen in Bezug auf Diversität machen.
Dass die Interaktion vielfältiger Studie-
render durch ein positives Klima ver-
bessert wird, gilt auch hier als gesicher-
ter Befund.

Deutschland hat sich bislang weni-
ger als Einwanderungsgesellschaft ver-
standen. Aber in Zeiten, in denen ein
Fünftel der Bevölkerung einen Migrati-
onshintergrund hat, sollten neben der
bereits relativ beachteten Geschlechter-
dimension auch andere mögliche Dis-
kriminierungsgefahren verstärkt Auf-
merksamkeit finden. Und das Einüben
in andere Sichtweisen ist auch kein
Nachteil, wenn man nachhaltig erfolg-
reiche Europa- oder gar Globalpolitik
betreiben will. Hochschulen, die neben
Forschung und Ausbildung zunehmend
auch Third Mission-Aufgaben des Hi-
neinwirkens in die Gesellschaft zur
Aufgabe bekommen, sind gut beraten,
dies nicht allzu technisch zu verstehen,
sondern auch als Auftrag, die bei ihnen
Eingeschriebenen für eine zunehmend
vernetzte Weltgesellschaft intellektuell
wie lebenspraktisch vorzubereiten. 
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»Bei einfachen Aufgaben, die kurz fristige
Entscheidungen voraussetzen, können sich
vielfältig zusammengesetzte Teams eher ne-
gativ auswirken.«


