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1. Prdambel

Die Universitat Minster steht fiir eine proaktive Diversitatspolitik, die Vielfalt in allen Dimensionen als
Bereicherung und Chance begreift. Sie foérdert aktiv eine Organisationskultur, in der Diversity als grund-
legende Voraussetzung fiir Exzellenz in Forschung, Lehre, Studium und Verwaltung anerkannt und wert-
geschatzt wird. Die Vielfalt an Perspektiven, die durch verschiedene Hintergriinde, Erfahrungen und
Identitdten entsteht, bereichert nicht nur den akademischen Diskurs, sondern fordert auch die Kreati-
vitdt und Innovation. Die Uni Miinster setzt innerhalb ihrer Organisation konsequent Zeichen gegen
zwischenmenschliche und strukturelle Diskriminierung und Exklusion, die u. a. aufgrund von Rassis-
mus, Ableismus, Sexismus, Klassismus, Ageismus, Homo- und Trans*feindlichkeit sowie religidser In-
toleranz entstehen. Sie strebt an, strukturelle Ausschlussmechanismen aufzuspiiren und institutio-
nelle Barrieren abzubauen. Entsprechend wird die Anerkennung von Diversity als Querschnittsaufgabe
betrachtet, die alle Mitglieder, Ebenen und Bereiche der Universitat betrifft.

In ihrer Rolle als Wissenschafts- und Bildungseinrichtung sowie als integraler Bestandteil des gesell-
schaftlichen Lebens tibernimmt die Uni Miinster Verantwortung und orientiertihr Handeln in Forschung,
Lehre, Transfer und Betrieb an den Prinzipien der Chancengerechtigkeit, Inklusion und der gleichbe-
rechtigten Teilhabe. Sie positioniert sich gegen jegliche Form von Hass, menschenverachtende Hetze
und Intoleranz im universitaren Kontext. Aufgrund ihrer Vorbildfunktion sieht sie sich in der Pflicht,
einen weltoffenen und wertschdtzenden Raum in Miinster zu schaffen und wissenschaftsbasierte Bei-
trage und Losungsvorschlage mit der und fiir die Gesellschaft zu erarbeiten. Das bedeutet im Hoch-
schulalltag, dass Mitarbeitende und Studierende der Uni Miinster sowohlin ihren individuellen Person-
lichkeitsdimensionen und Bediirfnissen geférdert werden als auch in den Themenkomplexen Gleich-
stellung, Diversitat, Inklusion und Familienfreundlichkeit sensibilisiert und praxisnah aus- und fortge-
bildet werden. Im Sinne dieses Selbstverstindnisses §ste sich die Uni Miinster durch die Anderung
des Universitdtsnamens von ihrem militaristischen, kolonialen und antisemitischen Namensgeber Wil-
helm Il. Sie beendete damit die seit 1996/97 immer wieder aufkommende historisch-kritische Ausei-
nandersetzung mit ihrem durchaus problematischen Namensgeber Wilhelm Il. und ihrer eigenen Iden-
titat.

Die vorliegende Diversity-Strategie wurde durch das Prorektorat fiir akademische Karriereentwicklung
und Diversity und die Steuerungsgruppe Diversity auf Grundlage der Arbeit der Rektoratskommission
fur Diversity und unter Beteiligung des Lenkungskreises fiir den Auditprozess ,,Vielfalt gestalten“ (Stif-
terverband) verfasst und in den relevanten zentralen Gremien (Senatskommission Diversity, Rektorat,
Senat, Dekan*innen Runde) unter Einbezug einer groRtmaoglichen Perspektivenvielfalt diskutiert. Wah-
rend die Uni Miinster langjahrig einzelne Kerndimensionen von Diversitdt adressierte und mit strategi-
schen Dokumenten und qualitdtssichernden Mafnahmen unterstiitzte — dazu gehdren u.a. der Gleich-
stellungsrahmenplan, die Gleichstellungsplane der Fachbereiche, die Internationalisierungsstrategie,
die Vereinbarung Partnerschaftliches Verhalten sowie die Zielvereinbarungen fiir die Audits ,,familien-
gerechte hochschule® und ,, Total-E-Quality“ — verflicht die vorliegende Diversity-Strategie erstmals die
Diversity-Dimensionen und Zielgruppen. So wird sowohl eine intersektionale Ausrichtung der Mainah-
men beférdert als auch ein Orientierungsrahmen fiir die gemeinsame Vision einervielféltigen und chan-
cengerechten Universitdt gegeben: Auf der Basis des bislang Geleisteten wurde die Entwicklungsper-
spektive fiir die kommenden fiinf Jahre in Form von strategischen Zielen in definierten Handlungsfel-
dern erarbeitet. Erste zentrale MaBnahmen fiir alle Mitglieder der Uni Miinster wurden transparent ab-
geleitet, sodass der weitere Austausch und das gemeinsame Vorantreiben der Vielfaltskultur an der
Uni Miinster beférdert und unterstiitzt wird. Die Diversity-Strategie wird kontinuierlich fortgeschrieben
und an sich dndernde Bediirfnisse der Universitatsmitglieder und die jeweiligen dueren, beispiels-
weise rechtlichen, Rahmenbedingungen angepasst (siehe Kapitel 7).



Das Rektorat der Uni Miinster hat die Diversity-Strategie in seiner Sitzung vom 11.01.2024 beschlossen.
Der Senat hat die Diversity-Strategie am 31.01.2024 zustimmend zur Kenntnis genommen; der Hoch-
schulrat hat seine zustimmende Kenntnisnahme am 02.02.2024 ausgedriickt.



2. Mission Statement Diversity

Gegenseitiger Respekt, Weltoffenheit, Internationalitdat und Perspektivenvielfalt: Aus der Mitte der Ge-
sellschaft heraus lebt die Uni Miinster Diversitédt in allen Dimensionen. Die Vielfalt der Universitdtsmit-
glieder mitihren individuellen Eigenschaften, Kompetenzen und Perspektiven sind Antrieb und Auftrag
zugleich. Im Lernen voneinander, im offenen Meinungsaustausch, in Selbstreflexion und dem Meistern
gemeinsamer Herausforderungen wird Diversitdt alltdglich gelebt. Die Uni Miinster begreift Diversitat
als Bereicherung und Chance. Gelebte Vielfalt bildet eine elementare Grundlage fiir Innovation und Ex-
zellenz in Forschung, Lehre, Studium und Verwaltung. Sie starkt das Profil und die Position der Univer-
sitdt im nationalen, europdischen und globalen Bildungskontext.

Diversity ist eine zentrale Querschnittsaufgabe, die organisationsiibergreifend fiir alle Bereiche der
Universitdat von Bedeutung ist. Alle Universitatsmitglieder gestalten eine diskriminierungsarme und
chancengerechte Organisationskultur aktiv mit, indem eigene stereotype Vorstellungen reflektiert und
ausgrenzende Handlungsmuster iberwunden werden. Fiir die Uni Miinster als 6ffentliche Institution
bedeutet,Wissen.Leben.Vielfalt“ auch, gesellschaftliche Verantwortung zu tibernehmen. Sie tragt des-
halb engagiert eine auf Wertschatzung und Respekt basierende Vielfalt in die Gesellschaft hinein.

Die Universitdt verfolgt eine proaktive Diversitdtspolitik. In deren Zentrum steht die gleichberechtigte
Teilhabe aller Universitatsmitglieder, ungeachtet ihrer Ethnizitat, religiosen oder sexuellen Orientie-
rung, ihres Alters, Geschlechts, ihrer Beeintrdachtigung und sozialen Herkunft. Das Ziel ist es, eine res-
pektvolle und wertschatzende Campus- und Organisationskultur nachhaltig zu férdern, in der die Prin-
zipien der Diskriminierungsfreiheit, Chancengerechtigkeit und gleichberechtigten Teilhabe konse-
quent umgesetzt werden.

Um die dafiir notwendigen Rahmenbedingungen weiter auszubauen, setzt sich die Uni Miinster aktiv
fir den Abbau institutioneller Barrieren sowie struktureller und individueller Diskriminierung ein. An-
gesichts der Vielfalt ihrer Mitglieder liegt ein besonderes Augenmerk dabei auf der Interdependenz der
einzelnen Diversitdtsdimensionen. So schafft die Uni Miinster ein Umfeld, in dem individuelle Moglich-
keiten und Kompetenzen bedarfsgerecht geférdert, Vielfaltspotentiale weiter erschlossen und der
gleichberechtigte Zugang zu Studium und wissenschaftlicher wie nicht-wissenschaftlicher Karriere er-
offnet werden.

Die Uni Miinster setzt sich zum Ziel

1. die nachhaltige Verankerung von und Sensibilisierung fiir Vielfalt, Diskriminierungsfreiheit und
Bildungsgerechtigkeit in den Kerntdtigkeiten der Universitdt durch ein breitgefachertes Ange-
bot sowie eine zielgerichtete Strategie- und Malnahmenentwicklung auf allen Ebenen weiter
voranzutreiben.

2. innerhalb der bereits bestehenden zentralen wie dezentralen Hochschulstrukturen transpa-
rente Verfahren und Prozesse zu etablieren, die Vielfalt starken und Handlungsrdume schaffen,
um Diskriminierung und strukturelle Barrieren friihzeitig zu erkennen, abzubauen oder zu ver-
meiden.

3. Diversitatals intrinsischen Wert durch eine gezielte Kommunikationsstrategie und Optimierung
der Offentlichkeitsarbeit auch iiber die Grenzen der Universitdt hinaus zu fordern.

Grundlagen fiir die Veréffentlichung:
Rektoratsbeschluss vom 23.07.2020 (Vorlage 2020/0565)
Zustimmende Kenntnisnahme durch den Senat vom 15.07.2020 (Vorlage 2020/0524)



3. Bisherige Meilensteine des Diversity-Prozesses

Das Thema Diversity ist institutionell seit dem Jahr 2016 im Prorektorat fiir strategische Personalent-
wicklung (seit Oktober 2022 umgewidmet in Prorektorat fiir akademische Karriereentwicklung und
Diversity) und strategisch seit 2017 im Hochschulentwicklungsplan der Uni Miinster verankert. Die The-
menbereiche Gleichstellung, Alter, Beeintrachtigung und Internationalitdt begleiten die Universitat
schon deutlich langer und standen iber lange Zeit im Fokus der Diversitatspolitik. Mit der zentralen
Verankerung des Themenkomplexes Diversity im Prorektorat und unter Einbezug der verschiedenen In-
teressenvertretungen und Stakeholder*innen entfaltete sich erstmals ein breit angelegter universitarer
Diskurs tiber den Stellenwert von und Umgang mit Diversitat sowohl an der Universitat als auch in der
Gesamtgesellschaft.

Im Zuge dieser Diskussionen wurde die Notwendigkeit fiir eine Neuausrichtung und grundlegende or-
ganisationale Veranderung im Themenbereich Diversity festgestellt. Um die Neuausrichtung und nach-
haltige Weiterentwicklung des Themenbereichs zu unterstiitzen und weiter voranzutreiben, wurde An-
fang 2019 auf der operativen Ebene die Stelle der Projektleitung Diversity geschaffen und damit der
Grundstein fiir ein zentrales Diversity-Management an der Uni Miinster gelegt. Die Projektleitung Diver-
sity ist in der Abteilung der Personal-
entwicklung angesiedelt, der eine
zentrale Rolle bei der Etablierung ei-
nes diskriminierungsarmen und
chancengerechten  Arbeitsumfelds
und Organisationsklimas zukommt;
hier werden u.a. die Weichen fiir dis-
kriminierungsarme Personalaus-
wahlverfahren gestellt, Instrumente
wie diversitdtssensibel gestaltete
Mitarbeitenden-Vorgesetzten-Ge-
sprdche und Fortbildungsangebote : , :
im Bereich Gender, Diversity, Em- +  Untereichnung der Charta der Vielfat.
powerment und Antidiskriminierung s
erarbeitet und breit zur Verfiigung ge-
stellt.
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Im Jahr 2020 haben Senat und Rekto-
rat das Mission Statement Diversity
,Wissen.Leben.Vielfalt“ verabschie-
det, welches die Haltung der Universitdt zum Thema Diversitat in Forschung, Lehre und Transfer nach-
haltig verankert. Mit dem Ziel, die breite Beteiligung aller Statusgruppen sowie zu der Zeit im Diskurs
noch unterreprdasentierter Gruppen an der Neuausrichtung des Themenbereichs Diversity zu gewahr-
leisten, wurde im Winter 2020 die auf ein Jahr angelegte Rektoratskommission fiir Diversity (RKD) im-
plementiert. Die Aufgabe der RKD war es, die Institution, ihre Strukturen und Prozesse im Hinblick auf
Ungleichbehandlungen und Diskriminierungen zu analysieren und darauf aufbauend Handlungsemp-
fehlungen zu entwickeln. Ziel war es, Vielfalt als intrinsischen Wert in allen Bereichen der Universitat
zu befdrdern. Die RKD beriet die Leitungsebene der Universitdt multiperspektivisch und beférderte aktiv
eine Kultur der Inklusion und Vielfalt. Im M&rz 2022 legte die RKD einen Bericht an das Rektorat vor, der
Empfehlungen fiir priorisierte Handlungsfelder (Strategie und Struktur, Service und Beratung, Studium
und Lehre, sowie Kommunikation) innerhalb einer universitaren Diversity-Strategie sowie fiir MaBBnah-
menpakete innerhalb dieser Handlungsfelder enthalt. Mit der Vorlage des Abschlussberichts beendete
die RKD ihre Tatigkeit, die seit 2023 von der neu etablierten Senatskommission Diversity fortgefiihrt
wird.

Abb. 1: Meilensteine im Diversity-Prozess der Uni Miinster (2016 bis 2023)



Die Beteiligung der Uni Miinster am Diversity-Audit ,,Vielfalt gestalten“ des Stifterverbandes fiigte sich
nahtlos in die Arbeit der RKD und in den laufenden Diversity-Prozess der Universitadt generell ein. Die
Teilnahme am langfristig ausgerichteten Diversity-Audit wurde und wird als eine Chance betrachtet,
den begonnenen Organisationsentwicklungsprozess strukturiert und mithilfe externer Expertise voran-
zutreiben, die Teilprozesse in ein strategisches Gesamtkonzept zu tiberfiihren und effektiv in die breite
Hochschuléffentlichkeit kommunizieren zu kénnen. Dabei wurde gerade auch die Einbindung von Peer-
to-Peer-Austauschforen sowie von (hochschul)ffentlichen Veranstaltungen als besonders hilfreich fiir
den angestrebten nachhaltigen Struktur- und Kulturwandel angesehen. Begleitend wurde im Jahr 2022
die Charta der Vielfalt unterzeichnet. Mit der Unterzeichnung verpflichtet sich die Uni Miinster dazu,
Vielfalt innerhalb und auBBerhalb der Organisation anzuerkennen, die darin liegenden Potenziale als
Chance und Bereicherung zu begreifen sowie eine Campuskultur zu fordern, die von gegenseitigem
Respekt und Wertschatzung gepragt ist.

In diesem Geist wurden im Jahr 2023 weitere MaRnehmen umgesetzt, die Diversity als gelebte Praxis
im Universitatsalltag und in der Breite der Organisation verankerten. Das Rektorat hat die Einrichtung
eines mit 20.000 Euro dotierten Rektoratspreises fiir Diversity beschlossen; der Preis wird zukiinftig
alle zwei Jahre im Wechsel mit dem Rektoratspreis fiir Gleichstellung verliehen, um herausragende
MaBnahmen und Projekte im Themenspektrum Diversity zu wiirdigen und ihnen als best-practice-Bei-
spiele eine besondere Sichtbarkeit zu geben.

Ebenfalls im Jahr 2023 wurde mit der Senatskommission fiir Diversity ein auf Dauer angelegtes zentra-
les Gremium strukturell verankert, das die subsididren Diversity-Strukturen der Universitat strategisch
zusammenfiihrt (siehe Kapitel 6). Die Kommission leistet einen zentralen Beitrag dazu, dem Themen-
bereich Diversity sowohl nach innen als auch nach auBlen Sichtbarkeit zu verleihen und diesen zu-
kunftsgerichtet weiter voranzutreiben. Sie berat die Universitat bei der Fortschreibung und Weiterent-
wicklung ihrer proaktiven Diversitatspolitik mit dem Ziel, Diversitat und Chancengerechtigkeit als hand-
lungsleitende Prinzipien nachhaltig in der Campus- und Organisationskultur der Universitat zu veran-
kern. Passend hierzu beteiligt sich die Uni Miinster seit 2023 zudem am jahrlich stattfindenden bun-
desweiten Diversity-Tag. Zum Auftakt hat die Uni Miinster den Diversity-Tag 2023 mit einer ganzen
Diversity-Woche und zahlreichen zentral und dezentral organisierten Veranstaltungen, Austauschforen
und Fortbildungsangeboten zum Schwerpunktthema Rassismus/Critical Whiteness fiir Universitdts-
und Stadtoffentlichkeit gerahmt.

Um ihren partizipativen und transparenten Diversity-Prozess auf eine solidere Datengrundlage zu stel-
len, unternimmt die Uni Miinster im Jahr 2023 als Teil des Auditierungs- und Strategieprozesses ein
Pilotprojekt zur Erhebung des gesamtuniversitdren Diversity-Klimas, das in der Folge in einen kontinu-
ierlichen Datenprozess iiberfiihrt werden soll. Innerhalb einer wissenschaftsbasierten, empirisch-fun-
dierten und indikatorengestiitzten Bestandsaufnahme mit einer universitatsweiten Beteiligungsmog-
lichkeit aller Mitglieder der Universitat soll erstmalig der organisationale Entwicklungsstand im Bereich
Diversitdt im Allgemeinen und im Bereich Diskriminierungsprdvention im Speziellen erfasst werden.

4. Handlungsleitende Grundsatze

Im Hinblick auf die Umsetzung der Diversity-Strategie, ihrer Zielsetzungen und abgeleiteten Mainah-
men werden folgende handlungsleitende Grundsatze festgeschrieben:

» Partizipation und Mainstreaming-Ansatz: Die Uni Miinster fordert Diversity als Querschnittsauf-
gabe, die von allen Akteur*innen auf allen Ebenen und in allen Bereichen der Universitat integrativ
mitgedacht wird und von einzelnen Fachstellen mit besonderer Diversity-Kompetenz und spezifi-
schen Aufgaben unmittelbar unterstiitzt wird. Die Universitdt bezieht alle Mitglieder unabhangig
von ihrer Statusgruppe und Karrierestufe in die Strategie- und MaRnahmenentwicklung sowie in
Gremienprozesse ein. Fithrungskrdaften kommt in ihren Bereichen eine besondere Bedeutung zu:
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Sie sind Multiplikator*innen fiir Diversity und Vorbilder fiir chancengerechtes, offenes und wert-
schatzendes Arbeiten. Sie entwickeln mit ihren Teams vor Ort bedarfsgerechte Masnahmen und
stellen Passungen zu zentralen Angeboten her.

= Forschungsorientierung und Exzellenz: Die Erwartung und der Qualitdtsstandard der Uni Minster
ist es, in Forschung, Lehre, Transfer und Verwaltung durch kritisches, kreatives und multiperspek-
tivisches Denken und Arbeiten hochste Qualitat auf dem neuesten Stand der Forschungserkenntnis
und -methodologie zu ermoglichen. Hierzu ist es einerseits unabdinglich, Diversitat als eine zent-
rale Voraussetzung fiir Exzellenz anzuerkennen. Die Anerkennung der Diversitdt von Forschenden
und Lehrenden sowie die aktive Einbindung von unterschiedlichen Erfahrungen, Erkenntnissen und
unterreprasentierten Perspektiven sind unabdingbare Erfolgsfaktoren fiir eine differenzierte und
umfassende Auseinandersetzung mit wissenschaftlichen und gesellschaftlichen Herausforderun-
gen. Andererseits ist ein wissenschaftsbasiertes Vorgehen im Kontext von Diversitdt ein ebenso
wichtiger Faktor fiir die Verankerung von Diversity als Querschnittsthema in Forschung, Lehre und
Transfer. Die Diversity-Strategie, die abgeleiteten MaBnahmen sowie die Datengrundlage basieren
folglich auf aktuellen Forschungserkenntnissen und werden kontinuierlich einer kritischen, for-
schungsgeleiteten Reflexion und Evaluation unterzogen. Wissenschaftler*innen aus unterschiedli-
chen Fachdisziplinen und Erfahrungskontexten der Universitat sind als Akteur*innen in die Ent-
wicklungsschritte des Diversity-Prozesses eingebunden. Nur so kann es gelingen, sowohl die bes-
ten Kopfe weltweit fiir die Uni Miinster zu gewinnen als auch ihnen vor Ort die perfekten Rahmen-
bedingungen fiir kreative, innovative und sinnstiftende Spitzenleistungen zu bieten.

= Intersektionalitadt, Selbstreflexion und Anti-Diskriminierung: Intersektionalitdt und kulminierende
Mehrfachdiskriminierung sind besondere Herausforderungen, die sich eine Organisation stellen
muss, die konsequent gegen Diskriminierung, Ungleichbehandlung und Exklusion vorgehen will.
Die MaBnahmen- und Programmpakete innerhalb der Handlungsfelder verfolgen das Ziel, die He-
terogenitdt und mehrdimensionalen Unterschiede zwischen Menschen entlang sozialer Kategorien
und ihren Verkniipfungen in intersektionalen, ineinandergreifenden Ungleichverhaltnissen und
Diskriminierungsstrukturen aufzugreifen, sowie Ansatze zur Anerkennung und Férderung von Diver-
sity zu entwickeln. Es gilt, Intersektionalitdt konsequent und losungsorientiert mitzudenken und
abzubilden.

5. Priorisierte Handlungsfelder und strategische Ziele

Die Uni Miinster versteht Diversitdt als Bereicherung und Chance fiir alle Aspekte des zwischenmensch-
lichen, organisationalen und gesellschaftlichen Handelns im Sinne der sozialen Gerechtigkeit und ei-
ner solidarischen Gesellschaft. Ubergeordnetes Ziel ihres Diversity-Prozesses ist es daher, dieses po-
sitive Verstdndnis von Vielfalt in der Organisationskultur und -struktur weiter zu festigen und durch
Angebote, MaBnahmen und Programme weitestgehend in alle Kernprozessen in Forschung, Studium,
Lehre und Transfer zu integrieren.

Fiir die kommenden drei Jahre fokussiert die Uni Miinster die folgenden vier Handlungsfelder: Strategie
und Struktur, Studium und Lehre, Beratung sowie interne Kommunikation und Partizipation.

In allen Handlungsfeldern liegt der Schwerpunkt jeweils auf nachhaltigen strukturellen Anderungen. So
sollen individuelle Erfahrungen genutzt werden, um die bestehenden Strukturen der Universitat im Ge-
genstromprinzip in partizipativen Verfahren und unter aktiver Beteiligung aller Statusgruppen im Sinne
eines Diversity Mainstreamings an die Vielfédltigkeit ihrer aktuellen und zukiinftigen Mitglieder anzu-
passen. In allen Handlungsfeldern sollen etwaige bestehende strukturelle und institutionelle Barrieren,
die zu einer Ungleichbehandlung fiihren kdnnen, identifiziert und abgebaut werden, um alle Mitglieder



der Universitdt unter Einbezug ihrer diversen Lebensrealitdaten und Positionierungen zu einer gleichbe-
rechtige Teilnahme zu befdhigen.

5.1 Handlungsfeld Strategie und Struktur

Die Governance der Uni Miinster basiert auf dem Subsidiaritatsprinzip und fordert daher in partizipati-
ven Strukturen die Entwicklung von Zielen und Strukturen im Bereich Diversity aus der dezentralen Pra-
xis heraus. In der gelebten Praxis bedeutet dies, dass Fachbereiche und dezentrale Einheiten eine
groBtmaogliche Selbstbestimmung und Eigenverantwortung in der Ausgestaltung der fachbereichsspe-
zifischen-diversitatssensiblen Rahmenbedingungen erhalten. Das Subsidiaritatsverstandnis der Uni
Miinster ermoglicht damit die zentral und dezentral gesteuerten Diversity-Prozesse im Sinne eines Ge-
genstromprinzips, Top-down und Bottom-up, zu verkniipfen. Damit dies gelingen kann, ist eine Orga-
nisationskultur erforderlich, die von gegenseitigem Respekt und der Wertschatzung aller gepragt ist
und in der Chancengerechtigkeit und Diskriminierungsarmut konsequent gelebt werden kann. Hierzu
bedarf es eines organisatorischen Rahmens, der Prozesse und Instrumente liefert, um sowohl die Wirk-
machtigkeit von Unterschieden, Identitdaten und Zugehdorigkeiten transparent zu machen als auch eine
nachhaltige Diversitatskultur mit Anerkennung von Heterogenitdt und Vielfalt an der Universitat zu
etablieren.

Um diesen organisatorischen Rahmen zu schaffen, setzt sich die Uni Miinster folgende Ziele:

= Im Sinne eines Diversity Mainstreamings integriert die Universitdt Diversity als strategisches
Querschnittsthema in alle strategischen Kernprozesse, d.h. u.a. in die strategischen Planungs-
grundsdtze, die Hochschulentwicklungsplanung, die Struktur- und Entwicklungsplanung der
Fachbereiche, die Systemakkreditierung und das Qualitdtsmanagement.

= Der bedarfsgerechte Ausbau ihrer Diversity Management-Strukturen wird weiter vorangetrie-
ben, sowohl auf Ebene der zentralen Einrichtungen als auch in den 15 Fachbereichen.

= Eswerden Vernetzungs- und Austauschforen etabliert, die alle Akteur*innen, die an der Univer-
sitdt zu unterschiedlichen diversitatsbezogenen Themen arbeiten, starker untereinander ver-
netzen und zu aktuellen Themen und Entwicklungen im Bereich Diversity in den Austausch
bringen; Synergien werden genutzt und ggf. vorhandene Doppelstrukturen werden abgebaut.

= Eswird eine robuste Datengrundlage in Bezug auf Diversity an der Universitdt geschaffen.

5.2 Handlungsfeld Studium und Lehre

Die Uni Miinster strebt an, proaktiv Diversitdtsdimensionen und Intersektionalitdt sowie ihre komple-
xen Implikationen fiir die im Zusammenhang mit der Idee des Forschenden Lernens hin ausgerichtete
Lehre einzubeziehen. Der Begriff der Intersektionalitédt findet hier in doppelter Hinsicht Anwendung.
Einerseits in erkenntnistheoretisch-methodologischer Hinsicht, um eine bestimmte Zugangsweise zum
betreffenden Themenbereich zu bezeichnen, und andererseits, um das Phdnomen sich Giberschneiden-
der (Mehrfach-)Diskriminierung zu benennen. Dafiir ist es notwendig, die eigenen Strukturen und In-
halte kontinuierlich selbstkritisch zu hinterfragen, Barrieren zu reduzieren und diversitatssensible Rah-
menbedingungen zu implementieren. Die Erméglichung eines erfolgreichen, inklusiven und persénlich
bereichernden Studiums fiir alle bereits eingeschriebenen und zukiinftigen Studierenden steht dabei
im Vordergrund. Neben der fachbezogenen und somit gegenstandlichen Thematisierung erfolgt mit
Blick auf Perspektiveinnahme und -erweiterung auch in interdisziplindrer Hinsicht ein entsprechender
Diskurs. Zugleich wird die hochschuldidaktische Praxis genutzt, um Analysen und Reflexionen im Hin-
blick auf eigenes Erleben und den Umgang mit Diversitdt zu initiieren. Damit erfolgt in hochschuldidak-
tischer Hinsicht eine sogenannte doppelte Zielperspektive.

Als einer der grofiten lehramtsbildenden Standorte Deutschlands hat die Uni Miinster zudem eine be-
sondere gesellschaftliche Verantwortung: Eine wissenschaftlich-reflexive Haltung sowie fachliche und
uberfachliche Kompetenzen, welche die zukiinftigen Lehrer*innen im Rahmen eines auf Wissenschafts-
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und Professionsbezugs hin ausgerichteten Studiums erwerben, werden die schulische und personlich-
keitsbildende Lernumwelt von Generationen von Schiiler*innen bereichern. Lehrer*innen sind zentrale
gesellschaftliche Multiplikator*innen und essenzielle Wissenschaftstransferpat*innen fiir die Uni
Miinster und die Gesamtgesellschaft — eine entsprechend wichtige Rolle spielen Studium und Lehre im
Diversity-Prozess.

Die Uni Miinster hat bereits breite Erfahrungen im Bereich Diversity in der Lehrer*innenbildung sam-
meln kdnnen. Hervorzuheben ist hier im Besonderen das QLB-Projekt ,,Dealing with Diversity: Kompe-
tenter Umgang mit Heterogenitat durch reflektierte Praxiserfahrung (1/2016- 12/23). Ein wesentliches
Ziel des Projekts besteht darin, im Modus der Theorie-Praxis-Relationierung Lehrmodule fiir den kom-
petenten Umgang mit der zunehmenden Heterogenitadt von Schiiler*innen zu entwickeln, zu dissemi-
nieren und nachhaltig im Studienangebot zu implementieren.

Aktuell gilt es, auf diese wichtigen Erfahrungen sowohl fiir die Einfiihrung des Lehramts sonderpada-
gogische Forderung zum Wintersemester 2023/24 als auch mit Blick auf die Hochschuldidaktik aufzu-
setzen und passende Strukturen, Prozesse und Manahmen rund um Studium und Lehre weiter zu be-
fordern und konsequent zu implementieren. Mit Blick auf interdisziplindre Zusammenarbeit in Studium
und Lehre werden Mdglichkeiten identifiziert, Erkenntnisse und Erfahrungen aus diesem Lehr- und For-
schungskontext fuir fachiibergreifende Diskurse aufzugreifen.

Die Uni Miinster setzt sich entsprechend folgende Ziele:
= Beriicksichtigung von Diversitdt im Rahmen der Prozesse des Qualitatsmanagement Systems
und des Leitbilds Lehre
= Forderung der inhaltlichen Auseinandersetzung mit ,,Diversitdat” als Thema in der Lehre unter
Beriicksichtigung fachspezifischer Besonderheiten und interdisziplindrer Zugange
=  Forderung diversitdtssensibler Rahmenbedingungen in Studium und Lehre

5.3 Handlungsfeld Beratung

Die Uni Miinster verfiigt tiber vielfdltige und gut etablierte fachspezifische und iiberfachliche Unterstiit-
zungs- und Beratungsangebote. Die Verankerung von Angeboten mit Blick auf Diversitadt bzw. Diskrimi-
nierung/intersektionale Diskriminierung verlangt eine genaue Betrachtung gegebener Strukturen bzw.
einer Erweiterung dieser. Die bereits bestehenden Beratungsstrukturen sind oft fiir Statusgruppen
etabliert (z. B. Beratung fiir Studierende in der Zentralen Studienberatung (ZSB), im Career Service oder
Angebote des Allgemeinen Studierendenausschusses oder Beratung fiir Mitarbeitende in der Bera-
tungsstelle fiir Mitarbeitende und Fiithrungskrafte bei Konflikten, Suchtfragen und gesundheitlichen Be-
lastungen) oder auf spezifische Fragestellungen fokussiert (Beratung fiir Frauen in Sachen Gleichstel-
lung oder Beratung fiir Menschen mit Beeintrachtigung). Da zudem oft fachliche Anliegen mit kritischen
Situationen oder Problemfallen verkniipft sein kdnnen oder auf personalrechtliche Fragen ausgelegt
sind, fallt es Personen mit intersektionalem Beratungsbedarf durchaus schwer, die richtige Ansprech-
personen fiir die Anliegenklarung zu finden. Dariiber hinaus sind nicht alle Beratungsangebote der Uni
Miinster fiir alle Bedarfe und Zielgruppen gleich gut sichtbar.

Bereits seit dem Jahr 2022 werden die etablierten Beratungsstrukturen an der Uni Miinster im Hinblick
auf diversitdtssensible, intersektionale Angebote und Prozesse analysiert. Dabei konnten offensicht-
lich einige Bedarfe direkt identifiziert werden. So wurden Liicken beziiglich der an der Universitat be-
stehenden Beratungsstrukturen und Prozesse im Fall von Diskriminierungserfahrungen, insbesondere
mit rassistischem Hintergrund, durch eine Ausweitung der Ressourcen der Konfliktberatungsstelle fiir
Mitarbeitende geschlossen und die Beschwerdestelle nach AGG wurde ins Compliance Office der Uni-
versitdt verlegt. Zudem wurde 2023 eine transparente Darstellung der Unterstiitzungs-, Beratungs- und
Beschwerdestellen fiir Betroffene von Diskriminierung an der Uni Miinster online gestellt. Dies gewahrt
Betroffenen je nach Anliegen einen niedrigschwelligen Zugang zu den Unterstiitzungs- und Beratungs-



optionen. Die ersten Mitarbeitenden benannter Stellen haben fachliche Fortbildungen erhalten im Be-
reich Diskriminierung/diversitatssensible Beratung. Die geschilderten MaBnahmen unterstiitzen und
erweitern die bestehenden Beratungs- und Beschwerdestellen der Uni Minster.

5.4 Handlungsfeld Kommunikation und Partizipation

Die Uni Miinster strebt an, Vielfalt, Chancengerechtigkeit und Diskriminierungsarmut als Querschnitts-
themen breit in der Institution zu verankern. Dieser Prozess ist im Kern auch ein Kommunikationspro-
zess, in dem Wertorientierungen und Haltungen niedrigschwellig ausgehandelt und gemeinschaftlich
weitergetragen werden miissen. Hierzu gehort es auch, die etablierten Kommunikationskandle, -ab-
ldufe und Inhalte an der Universitat selbst im Hinblick auf mogliche Ausschliisse und Diskriminierun-
gen kontinuierlich zu {iberpriifen und gegebenenfalls zu verandern.

Eine solche diversitdtssensible Gestaltung der Offentlichkeitsarbeit und inhaltliche Auseinanderset-
zung mit dem Themenbereich Diversity dient zugleich dazu, die positive Haltung der Universitdt zu
Diversitat in die Gesellschaft hinein wirken zu lassen und aktiv an der Gestaltung und Weiterentwick-
lung der Gesellschaft mitzuwirken. Indem die Universitdt forschungshasierte und praxishezogene Er-
kenntnisse teilt, trdgt sie dazu bei, ein wertschdtzendes Bewusstsein fiir Vielfalt und Chancengerech-
tigkeit in der Gesamtgesellschaft zu schaffen. Dies fordert sowohl einen wechselseitigen Austausch als
auch den Wissenstransfer zwischen der Universitdt und der breiteren Gesellschaft, wodurch gemein-
sam innovative Ansdtze und Losungen entwickelt werden kénnen.

Um zu gewdhrleisten, dass alle Mitglieder der Universitdt einen niedrigschwelligen Zugang zu Informa-
tionen und Anlaufstrukturen im Bereich Diversity/Beratung/Antidiskriminierung haben, wurde Anfang
2023 bereits das neue Webportal fiir Diversity eingerichtet und veréffentlicht.

Zentrale Ziele in diesem Handlungsfeld sind:

» Analyse der etablierten Kommunikationskandle,-ablaufe und Inhalte an der Uni Miinster im
Hinblick auf mogliche Ausschliisse und Diskriminierungen.

= Die grundsétzliche Haltung der Uni Miinster, Diversitat als intrinsisch wertvoll anzuerkennen,
wird durch eine gezielte Kommunikationsstrategie und Optimierung der Offentlichkeitsarbeit
auch {iber die Grenzen der Universitdt hinaus befordert.

= Die konsequente Umsetzung von diversitdtssensibler Schrift- und Bildsprache in allen zentra-
len Texten sowie die Sensibilisierung dezentraler Akteur*innen fiir den Mehrwert und die Ver-
wendung eben dieser.

= Die Erarbeitung von o6ffentlichkeitswirksamen Informationsmaterialen zu besonderen diversi-
tatsbezogenen Leistungen der Universitat (z.B. Huffer-Campus).

6. Verantwortung und Umsetzung:

Die Verantwortung fiir die nachhaltige Realisierung der Diversity-Strategie tragen alle Mitglieder der



Uni Miinster gemeinsam. Partizipation ist an der Uni Miinster institutionell verankert und wird sowohl
durch geordnete Prozesse als auch durch standige Gremien getragen; Beispiele im Kernbereich des
Diversity Managements sind die gemeinsame Struktur- und Entwicklungsplanung (SEP) von Rektorat
und Fachbereichen, die Etablierung der Rektoratskommission und darauffolgend der Senatskommis-
sion fiir Diversity sowie des Prorektorats fiir akademische Karriereentwicklung und Diversity. Sie er-
ganzen zentrale Einrichtungen wie die Arbeitsstelle Diversity, die Koordinierungsstelle Studium mit
Beeintrachtigung, das Gleichstellungsbiiro, die Schwerbehindertenvertretung und das Servicebiiro
Familie. Der kontinuierliche Kommunikations- und Beteiligungsprozess zwischen Leitungsebene,
Fachbereichen, den zentralen und dezentralen Einrichtungen sowie den unterschiedlichen Anbie-
ter*innen von MaRnahmen und Programmen
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Bedarfe wird sowohl das Vertrauen in die Ge- 1
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initiative und -verantwortung aller Beschaftig ek, o e 4cen aus und Chancengerechtigkeit n der
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Interessensuertretungen
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In der Umsetzung und fir die kontinuierliche > sind mit ihrer Fachexpertise prisent am Runden Tisch und n der Senatskommission fir Diversity
> unterstiitzen den Diversity-Gesamtprozess

Weiterentwicklung der Diversity-Strategie sind
im Detail folgende themenspezifische Gruppen, Vertretungen und Gremien eingebunden:

Rektorat: Fiir die Konzeption, Kommunikation, Implementierung, Evaluation und Weiterentwicklung der
Diversity-Strategie ist das Prorektorat fiir akademische Karriereentwicklung und Diversity unter Einbe-
zug aller relevanten Gremien verantwortlich. Das Prorektorat verantwortet innerhalb des Rektorats die
Integration des Themenkomplexes Diversity in die hochschulstrategischen Steuerungsinstrumente.

Arbeitsstelle Diversity: Mit der Arbeitsstelle Diversity wird die Projektstelle Diversity ausgebaut und ver-
stetigt. Sie ist ein zentrales Element des Diversity Managements der Uni Miinster. Indem sie die Diver-
sity Expertise aus Dezernat 1 (Akademische und studentische Angelegenheiten) und Dezernat 3 (Per-
sonal) zusammenfiihrt, werden Beschaftigte sowie Studierende gleichermaen angesprochen. Die Ar-
beitsstelle ist zudem fest in der Organisationsstruktur der Universitat verankert. Sie steht in einem re-
gelmafRigen Austausch mit dem Prorektorat fiir akademische Karriereentwicklung und Diversity und
fungiert als Koordinierungsstelle fiir alle Belange rund um das Thema Diversity und Chancengerechtig-
keit.

In Zusammenarbeit mit dem Prorektorat und den relevanten Gremien werden langfristige Ziele und Stra-
tegien erarbeitet und Mafsnahmen in die Umsetzung gebracht, um eine inklusive und diskriminierungs-
arme Umgebung fiir alle Mitglieder der Universitat zu schaffen.

Senatskommission fiir Diversity: Die Senatskommission fiir Diversity erganzt seit April 2023 die Gremi-
enstruktur an der Uni Miinster. Innerhalb der paritdtisch besetzten Kommission des hdchsten Gremi-
ums der Universitat werden Diversitdt und Chancengerechtigkeit als handlungsleitende Prinzipien so-
wohl nachhaltig in der Campus- und Organisationskultur strukturell verankert als auch in ihrer heraus-
gehobenen Bedeutung innerhalb der University Miinster besonders sichtbar. Die Senatskommission
wirkt bei der Férderung von Vielfalt und Chancengerechtigkeit in der Gesamtuniversitdt mit und erar-
beitet Empfehlungen an Senat und Rektorat.
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Der Runde Tisch Diversity: Der Runde Tisch ist ein informelles Austauschforum fiir alle zentralen Ak-
teur*innen im Bereich Diversity. Koordiniert durch die Arbeitsstelle Diversity kommen hier mindestens
einmal im Semester Berater*innen, Interessensvertretungen und Expert*innen zusammen, um sich im
Themenfeld Diversity zu vernetzen und tiber Entwicklungen, Bedarfe und Ideen fiir ihre jeweiligen Ziel-
gruppen auszutauschen.

Fachbereiche: Dem Subsidiaritatsprinzip der Uni Miinster entsprechend sind die Dekanate der Fachbe-
reiche fiir die eigenstandige Erarbeitung und Umsetzung von bedarfsgerechten Strategien, Angeboten,
Mafinahmen und Programmen im Themenspektrum der Diversitdt und Chancengerechtigkeit in ihrem
jeweiligen Einflussbereich verantwortlich und berichten hierzu regelméafig an das Rektorat. Die zentrale
Diversity-Strategie dient ihnen als Orientierungsrahmen. Die Fachbereiche werden ermutigt, dezentrale
Diversity-Kommissionen zu bilden und/oder Ansprechpersonen fiir Fragen rund um Diversitdt, Chan-
cengerechtigkeit und Inklusion zu benennen. Diversity ist als Querschnittsthema in der Struktur- und
Entwicklungsplanung der Fachbereiche etabliert und wird bei Evaluationen im zunehmenden Maf3e be-
riicksichtigt.

Interessensvertretungen: Die unabhdngig agierenden Interessensvertretungen und die Beauftragten
flir Mitarbeitende und Studierende werden eng miteinander vernetzt und zum Runden Tisch Diversity
eingeladen. lhre Fachexpertise ist von zentraler Wichtigkeit, sowohl fiir ihre jeweilige Zielgruppe als
auch fiir den Diversity-Prozess der gesamten Organisation.

7. Evaluation und Weiterentwicklung

Evaluationen sind ein wichtiger Bestandteil der Qualitdtskontrolle und -sicherung. Die zentral durchge-
fihrten Angebote, MaRnahmen und Programme im Bereich Diversity werden regelmafig und systema-
tisch evaluiert, um sie hinsichtlich ihrer Konzeption, Durchfiihrung und Wirksamkeit bewerten zu kon-
nen. Diese interne Bewertung dient der bedarfsorientierten und nachhaltigen Weiterentwicklung der
Standards, Strukturen und Mainahmen des Diversity-Managements der Uni Miinster.

Die Diversity-Strategie selbst wird auf Basis von Bedarfsanalysen und strategischen Zielsetzungen im
engen Austausch mit der Arbeitsstelle Diversity, der Senatskommission fiir Diversity und weiteren zent-
ralen Gremien sowie unter Einbezug einer groRtmoglichen Perspektivenvielfalt aller Mitgliedergruppen
fortgeschrieben, angepasst und entwickelt. Eine erste umfassende Evaluation erfolgt fiinf Jahre nach
der Erstveroffentlichung. Als Rahmenstrategie bietet die Diversity-Strategie den Fachbereichen und de-
zentralen Einrichtungen eine Grundlage, um Spezifizierungen fiir die jeweiligen Bedarfe ihrer Organisa-
tionseinheiten abzuleiten und bedarfsspezifisch selbst zu entwickeln; sie stehen dabei im steten Aus-
tausch mit ihren Diversity-Kommissionen und/oder -Beauftragten sowie den zentralen und dezentralen
Interessenvertretungen.

Zudem nutzt die Uni Miinster externe Audits (u. a. ,,Vielfalt gestalten*, ,,audit familiengerechte hoch-
schule®, ,,TOTAL-E-QUALITY* und das ,,DHV-GUTESIEGEL“ fiir faire und transparente Berufungsverhand-
lungen), um sowohl ihren Diversity-Gesamtprozess als auch abgeleitete MaSnahmenplédne und -pakete
regelmaBig auf den Priifstand zu stellen und 6ffentlich sichtbar zu machen. Die (iber die Auditierungs-
prozesse und -feedbacks eingeworbene externe Expertise ermoglicht, bestehende MaRnahmen konti-
nuierlich weiterzuentwickeln und Liicken im Mafnahmen- und Angebotsspektrum aufzudecken und
sukzessive zu schlieBBen.

Die Evaluationsprozesse werden zentral von der Arbeitsstelle Diversity begleitet und die Ergebnisse
werden regelmafig dem Rektorat und der Senatskommission fiir Diversity berichtet sowie der Hoch-
schuloffentlichkeit vorgelegt.
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