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1. Einleitung 
 
Gestützt auf den Entscheid der Hochschulleitung vom 31.05.2016, der ein Commitment zur bishe-
rigen Aufstellung der Fachstelle Diversity mit Leitung Fachstelle (50%) und einer Kommission mit 
Diversity-Beauftragten aus allen Departementen (je 20%) und den Bereichen Human Resources und 
Rektorat & Services (rund 10%) festhält, die strategische und inhaltliche Bedeutung von Diversity 
bekräftigt, das eingereichte Budget 2017 mit leicht erhöhtem Eigenfinanzierungsanteil gemäss Auf-
lagen swissuniversities zum Programm Chancengleichheit und Hochschulentwicklung P-7 bewilligt 
und damit die Strukturen zur Umsetzung eines neuen Aktionsplans zusichert, arbeitete die Fach-
kommission Diversity in einem partizipativen Prozess und aufgrund einer Ist-Soll-Analyse den 
Aktionsplan Chancengleichheit 2017-2020 aus. 
 
Der Aktionsplan Chancengleichheit 2017-2020 ist gemäss der Vorgabe von swissuniversities ent-
lang der folgenden vier Handlungsfeldern strukturiert: 

- Handlungsfeld 1 Chancengleichheit in der Nachwuchsförderung und in Laufbahnen 
- Handlungsfeld 2 Chancengleichheit bei der Berufs- und Studienwahl, Reduktion Fachkräf-

temangel, Abbau von Berufsstereotypen 
- Handlungsfeld 3 Kompetenzerweiterung Chancengleichheit bzw. Diversität 
- Handlungsfeld 4 Gender und Diversitätsaspekte in Forschung und Lehre 

 
Die Inhalte des Aktionsplans Chancengleichheit 2017-2020 der Hochschule Luzern stellen Ziele 
und Aktionen aus den Departementen und den Bereichen Human Resources und Rektorat & Ser-
vices dar zur vertieften Weiterführung einer Diversity- und Inklusion-Kultur gemäss der Diversity-
Policy vom 15. Mai 2012 und stehen im Einklang mit der Vision, dem Werterahmen und der Stra-
tegie 2016-2019. 
 
Die Hochschulleitung verabschiedete an ihrer Sitzung vom 26. September 2016 den vorliegenden 
Aktionsplan inklusive Zeitplan, Verantwortlichkeiten und Finanzplan zuhanden swissuniversities. 
Der Direktor des Departementes Musik vertritt den Bereich Diversity und Chancengleichheit in der 
Hochschulleitung und sorgt für die unmittelbare Integration des Themas in die Hochschulplanung 
und Hochschulentwicklung und die Weiterführung des Instrumentes Aktionsplan Chancengleichheit 
auch über das Jahr 2020 hinaus. 
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2. Zusammenfassung mit den Schwerpunkten des Aktionsplans 
 
Aktionsplan Chancengleichheit der Hochschule Luzern 
 
Im Rahmen des Programms Chancengleichheit und Hochschulentwicklung 2017-2020, P-7 erarbei-
tete die Hochschule Luzern unter der Federführung der Fachstelle Diversity und der Partizipation 
aus allen Departementen den Aktionsplan Chancengleichheit 2017-2020. Die Inhalte des Aktions-
plans stellen Ziele und Aktionen der Hochschule Luzern dar zur vertieften Weiterführung einer 
Diversity- und Inklusion-Kultur und Verankerung der Chancengleichheit in die Hochschulentwick-
lung gemäss der Diversity-Policy und stehen im Einklang mit der Vision, dem Werterahmen und 
der Strategie 2016-2019. Die Hochschulleitung verabschiedete den Aktionsplan am 26. September 
2016. 
 
Ziele und Schwerpunkte 
 
Die Hochschule Luzern stellt sich mit dem Aktionsplan Chancengleichheit Ziele in den Handlungs-
feldern „Nachwuchsförderung und Laufbahnen“, „Reduktion Fachkräftemangel und Abbau von 
Berufsstereotypen“, „Kompetenzerweiterung Chancengleichheit und Diversität“, „Gender und 
Diversitätsaspekte in Forschung und Lehre“ und setzt die folgenden Schwerpunkte: 
 

• Optimierung der Nutzung vorhandener Potenziale für Forschung, Lehre und Hochschulma-
nagement insbesondere auch durch kritische Reflexion bestehender Werte und Normen im 
Blick auf Life Health Balance. 

• Sicherstellung der Chancengleichheit bei der Personalentwicklung und den Karriereper-
spektiven. 

• Reduktion des Fachkräftemangels durch Abbau von Berufsstereotypen und Erhöhung des 
jeweils untervertretenen Geschlechts in den geschlechtersegregierten Studiengängen. 

• Optimierung des Umgangs mit vulnerablen Studierendengruppen. 
• Festigung der Diversity-Kompetenz der Mitarbeitenden und Erhöhung der Sensibilität be-

treffend Normierungen und Stereotypisierungen. 
• Kompetenzaufbau im Blick auf Orientierung an Diversitäts- und Intersektionalitätsansätzen 

in Lehre und Forschung. 
 
Der Aktionsplan definiert Massnahmen, die auf der Ebene der Organisationskultur und Führung 
verortet sind und die Entscheidungsprozesse in den Blick nehmen. Dadurch sollen institutionelle 
Lerneffekte in den Departementen und in den übergeordneten Bereichen möglich werden. 
 
Verantwortung und Qualitätssicherung 
 
Die Aktionen und Massnahmen in den Departementen, in den Ressorts Lehre, Forschung und Wei-
terbildung und den Abteilungen der Supportdienste sollen durch die Kommission und Fachstelle 
Diversity begleitet, unterstützt iund partiell auch initiiert werden. Die Ziele des Aktionsplans wer-
den im Blick auf die definierten Indikatoren jährlich analysiert und die Massnahmen laufend auf 
ihre Wirkung geprüft. 
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3. Ziele und Massnahmen 
 
Die Hochschulleitung hielt in ihrem Kommentar vom 26. September 2016 zum Aktionsplan Chan-
cengleichheit 2017-2020 fest, in einem nächsten Schritt gelte es zu prüfen, ob eine stärkere Bünde-
lung der Aktionen, die stringent von den Einzelzielen abgeleitet wurden, lohnenswert sein könnte. 
Zudem sollen die verschiedenen vorgesehenen Handreichungen und Leitfäden gesamthaft in Blick 
genommen werden um auch hier zu prüfen, was eventuell in einem „Endprodukt“ zusammengefasst 
werden könnte. Diese beiden Aspekte werden im Verlauf der Arbeit berücksichtigt. 
 
1. Handlungsfeld 1 Chancengleichheit in der Nachwuchsförderung und in Laufbahnen 
 

1.1. Ziel: Optimierung Nutzung vorhandener Potenziale durch kritische Reflexion und 
Diskussion bestehender Werte und Normen im Blick auf Life Health Balance. Indika-
toren: Zusammenstellung von Wertungen und Anspruchshaltungen ist erstellt und unter 
dem Aspekt Inklusion und Chancengleichheit überprüft. Resultate sind publiziert. Sensibi-
lisierung der Vorgesetzten für mögliche Chacenungleichheit und Auswirkungen von Ste-
reotypen in Personalprozessen hat stattgefunden, die Evaluation zeigt eine hohe Zufrie-
denheit und die Vorher-Nachher-Selbsteinschätzung einen Wissenszuwachs.  

1.1.1. Aktivität: Zusammenstellung herrschender Wertungen und Anspruchshaltungen be-
treffend Anstellung und Arbeitseinstellung durch Führungskräfte und weitere Schlüs-
selpersonen im Rahmen einer Retraite oder ev. auch als Forschungsprojekt zur Hoch-
schulentwicklung. (Welche Annahmen von „gute Mitarbeiterin/guter Mitarbeiter“ 
bestehen an der Hochschule Luzern? In welcher Weise prägen sie die Erwartungen, 
Regelungen und Entscheide betreffend Arbeitspensum, Arbeitszeitplanung, Beförde-
rung, Zugang zu und Finanzierung von Weiterbildung?) 

1.1.2. Aktivität: Überprüfung dieser Annahmen unter dem Aspekt der Inklusion und der 
Chancengleichheit im Nachgang zur Retraite oder ev. integriert im Forschungsprojekt 
zur Hochschulentwicklung. Publikation der Befunde möglichst in Kombination mit 
3.3.. (Sind die Annahmen mit der Vision, dem Werterahmen und der Diversity-Policy 
der Hochschule vereinbar (attraktive Arbeitgeberin, Kultur der Offenheit und Trans-
parenz, Ermöglichung von Qualität und Innovation)? Dienen die Annahmen der Stra-
tegie 2016-2019 zu? Sind Mitarbeitende ohne und mit Verpflichtung ausserhalb der 
Hochschule (z.B. Zweitanstellung, Freiwilligenarbeit, Sporttrainings, Betreuungs-
plichten etc.), Teilzeit- und Vollzeitangestellte, Dozierende und Forschende gleich-
wertig? Haben die Führungskräfte ein gemeinsames mehrheitsfähiges Verständnis be-
treffend „gute Inklusion“ bzw. „gute Diversity und Inklusions-Kultur“?) 

1.1.3. Aktivität: Sensibilisierung Vorgesetzter für mögliche Chancenungleichheit und Aus-
wirkungen von Stereotypen in Personalprozessen (Mitarbeit in Gremien, Lohneinstu-
fung, Auswahl von Projektleitung, Präsentationsmöglichkeit gegen aussen, Vergabe 
von Geldern für Weiterbildung, Qualifizierung, zur Erstellung von Drittmittelanträ-
gen etc.). 

1.2. Ziel: Sicherstellung der Chancengleichheit durch Überprüfung und Anpassung von 
Anstellungs- und Arbeitsbedingungen und deren Umsetzung im Blick auf Vereinbar-
keit von privaten Verpflichtungen und Beruf. Indikatoren: Regelungen und Bedingun-
gen sind überprüft und angepasst. Sensibilisierungstrainings zur praktischen Umsetzung 
von Vereinbarkeit und Chancengleichheit für Vorgesetzte und HR-Verantwortliche haben 
stattgefunden, die Evaluation zeigt eine hohe Zufriedenheit und die Vorher-Nachher-
Selbsteinschätzung einen Wissenszuwachs. 



  

 
 

5 

1.2.1. Aktivität: Prüfung und allenfalls Anpassung der Anstellungs- und Arbeitsregelungen 
und deren Umsetzung unter dem Aspekt Vereinbarkeit von privaten Verpflichtungen 
und Beruf. 

1.2.2. Aktivität: Sensibilisierungstrainings für Vorgesetzte zum Thema praktische Umset-
zung von Vereinbarkeit und Chancengleichheit. 

1.2.3. Aktivität: Sensibilisierungstrainings für HR-Verantwortliche zum Thema praktische 
Umsetzung von Vereinbarkeit und Chancengleichheit. 

1.3. Ziel: Sicherstellung der Chancengleichheit bei den Karriereperspektiven durch För-
derung von Teilzeit generell (für Männer) und Co-Leitungen (für Frauen) auf Füh-
rungsebene. Indikatoren: Reflexion und Definition haben stattgefunden. Checklisten sind 
erstellt und allen Führungspersonen bekannt. Teilzeit und Co-Leitung wird in Ausschrei-
bungen erwähnt. 

1.3.1. Aktivität: Reflexion zu Führung und Management aufbauend auf vorhandene Arbei-
ten zum Konzept des Top-Sharings, Überprüfung und Definition betreffend Teilzeit-
arbeit auf Führungsebene. Erarbeitung von handlungsleitenden hochschulspezifischen 
Checklisten für Führungspositionen in Teilzeit zur Sichtbarmachung von Potential. 
(Welche Annahmen von „gute Führung“ und „gutes Management“ bestehen in der 
Hochschule Luzern und wie prägen diese die Führungsebene? In welchen Bereichen 
der Hochschule ist Präsenzkultur auf Führungsebene, die die traditionelle Rollenver-
teilung stützt, unerlässlich? In welchen Bereichen wäre Ergebniskultur effizienter und 
effektiver und würden dadurch Führungspositionen in Teilzeit möglich?) 

1.3.2. Aktivität: Erwähnung Teilzeit und Co-Leitung in Ausschreibungen. 
1.4. Ziel: Optimierte Nutzung vorhandener Nachwuchspotenziale für Forschung & Lehre. 

Indikator: Konzept ist überprüft und allenfalls angepasst. 
1.4.1. Aktivität: Überprüfung und allenfalls Anpassung des Konzepts zur Bindung und För-

derung Wissenschaftlicher Mitarbeitender und Personen mit Forschungspotential un-
ter Berücksichtigung nichtlinearer Karriereverläufe (Pensum, Teilnahme am Beurtei-
lungs- und Fördergespräch etc.). Diese Überprüfung soll in enger Verbindung mit 
dem Projekt „Förderung des doppelten Kompetenzprofils“ stattfinden. 

1.5. Ziel: Optimierung Nutzung vorhandener Nachwuchspotenziale für das Hochschul-
management. Indikatoren: Konzepte zur gezielten Förderung von geeigneten Nachwuchs-
Führungsfrauen und für rechtzeitige Nachfolgeregelung sind erarbeitet. Konzept administ-
ratives Personal ist überprüft. 

1.5.1. Aktivität: Erarbeitung individualisierter Personalentwicklungspläne und Konzept zur 
gezielten Förderung von geeigneten Nachwuchsfrauen für höhere Positionen (Fach 
und Kader). 

1.5.2. Aktivität: Entwicklung Konzept für rechtzeitige Nachfolgeregelung. Frauennach-
wuchsprogramm bei Pensionierungen in Fach- und Kaderstellen. 

1.5.3. Aktivität: Überprüfung des Konzepts zur Bindung und Förderung administrativen 
Personals. 

1.6. Ziel: Optimierung Integration von Chancengleichheit in die Personalentwicklung 
durch verbesserte Sichtbarkeit der Diversität von Mitarbeitenden. Indikatoren: Be-
standesaufnahme ist erstellt und durch die Führungsebene diskutiert. Diversity-Controlling 
resp. Monitoring ist aufgebaut. Teilnahme am nationalen Diversity-Benchmarking. 

1.6.1. Aktivität: Erstellung einer Bestandesaufnahme betreffend der Diversität in den eige-
nen Reihen. 

1.6.2. Aktivität: Kenntnisnahme und Diskussion der Bestandesaufnahme betreffend der 
Diversität der Mitarbeitenden durch die Führungsebene (inkl. allfälliger Formulierung 
von Zielen im Hinblick auf Anstellungen oder Anpassung bei den Arbeitsbedingun-
gen). 
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1.6.3. Aktivität: Verbesserung statistischer Grundlagen und Aufbau eines Diversity-
Controllings / Monitorings. 

1.6.4. Aktivität: Teilnahme am nationalen Diversity-Benchmarking. 
 
2. Handlungsfeld 2 Chancengleichheit bei der Berufs- und Studienwahl, Reduktion Fachkräfte-

mangel, Abbau von Berufsstereotypen 
 

2.1. Ziel: Reduktion des Fachkräftemangels durch Rekrutierung von Studierenden und 
vornehmlich Studentinnen für die Studienangebote Maschinentechnik, Elektrotech-
nik, Bau- und Gebäudetechnik, Wirtschaftsingenieur/Innovation, Sustainable Energy 
Systems, Informatik, Wirtschaftsinformatik und Digital Ideation. Indikatoren: Geziel-
te Ansprache von Frauen in technischen Berufen ist Standard. Die betreffenden Studien-
gänge sind auf gendergerechte Gestaltung überprüft. Umsetzungskonzepte liegen vor. 

2.1.1. Aktivität: Ausarbeiten von Massnahmen im Bereich Kommunikation & Marketing, 
wie Frauen in technischen Berufen gezielt angesprochen werden können. 

2.1.2. Aktivität: Überprüfung dieser Studiengänge auf gendergerechte Gestaltung und Erar-
beiten von Konzepten für die Umsetzung. 

2.2. Ziel: Abbau von Berufsstereotypen und Erhöhung des jeweils untervertretenen Ge-
schlechts in den geschlechtersegregierten Studiengängen. Indikatoren: Konzept zum 
Abbau von Berufsstereotypen ist umgesetzt. Die betreffenden Studiengänge sind auf gen-
dergerechte Gestaltung überprüft. 

2.2.1. Aktivität: Erarbeitung und Umsetzung Konzept zum Abbau tief verankerter stereoty-
per Berufsbilder inklusive Überprüfung der entsprechenden Studiengänge auf gen-
dergerechte Gestaltung (Textildesignerin, Innenarchitektin, Informatiker, Sozialarbei-
terin, Jazzinstrumentalist, Jazzsängerin). 

2.3. Ziel: Reduktion des Fachkräftemangels durch standardisierten Umgang mit vul-
nerablen Studierendengruppen. Indikatoren: Umgang mit vulnerablen Studierenden-
gruppen ist überprüft und optimiert. Fachstelle „Barrierefreies Studieren“ ist installiert. 
Einheitlicher Umgang mit Studierenden mit einer Beeinträchtigung ist Standard. Nach-
teilsausgleiche sind definiert. 

2.3.1. Aktivität: Überprüfung und Optimierung des Umgangs (Anwerbungsverfahren, Auf-
nahmeverfahren, Mentoring) mit vulnerablen Studierendengruppen. 

2.3.2. Aktivität: Konzeption und Installation einer Fachstelle „Barrierefreies Studieren“ 
(z.T. in Kooperation mit Universität Luzern und Pädagogischer Hochschule Luzern). 

2.3.3. Aktivität: Erarbeitung Konzept für einen einheitlichen und geregelten Umgang mit 
Studierenden mit einer Beeinträchtigung. 

2.3.4. Aktivität: Definition von Nachteilsausgleichen pro Studiengang / Fach. 
2.3.5. Aktivität: Nationale Kooperation im Bereich Studieren mit Behinderung. 

 
3. Handlungsfeld 3 Kompetenzerweiterung Chancengleichheit bzw. Diversität 
 

3.1. Ziel: Festigung der Diversity-Kompetenz in der Führungsebene. Indikatoren: Impuls-
veranstaltungen und fachspezifische Weiterbildungen haben stattgefunden, die Evaluation 
zeigt eine hohe Zufriedenheit und die Vorher-Nachher-Selbsteinschätzung einen Wissens-
zuwachs. Das Thema Inclusive Leadership und Diversity ist im Führungshandbuch ange-
messen vertreten. Ein neues Weiterbildungsangebot für Führungspersonen im Bereich In-
clusive Leadership und Diversity ist in Zusammenarbeit mit dem Verein Higher Education 
Management der Schweizer Fachhochschulen HEM entwickelt. Die Zufriedenheit der Mit-
arbeitenden an der nächsten Mitarbeitendenbefragung. 
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3.1.1. Aktivität: Konzeption und Durchführung von übergeordneten Impulsseminaren für 
die Führungsebene der Gesamt-Hochschule. 

3.1.1.1. Impulsvortrag am Kadertag 2017 und nachfolgend ein ganztägiger 
Workshop mit Training zu „Inclusive Leadership – Der Weg zu einer nachhalti-
gen Führungskultur“ mit Prof. Dr. Gudrun Sander, Universität St. Gallen. 

3.1.1.2. Konzeption und Durchführung von Sensibilisierung der Führungsper-
sonen betreffend deren Rolle bei der Weiterentwicklung einer Diversity- und 
Inklusion-Kultur und verbindliche Definition der Rolle der Führungspersonen 
bei der Überprüfung der Einhaltung von Diversity-Richtlinien. 

3.1.1.3. Aufbereitung des Themas Inclusive Leadership und Diversity und 
Aufnahme ins Führungshandbuch. 

3.1.2. Aktivität: Konzeption und Durchführung fachspezifischer Weiterbildungen. 
3.1.2.1. Zweitägige Tagung „Kanonisierungsprozesse und Ausschlüsse in der 

Musikpädagogik“ inklusive Auswertung der Resultate aus integrierten Work-
shops und Erstellung eines Leitfadens zu „Inklusive Musikhochschullehre“. 

3.1.2.2. Diskussion der Ergebnisse des Pilotprojekts „gleichstellen@HSLU-
SA“ (Fokus Chancengleichheit in Personalpolitik und Nachwuchsförderung) 
mit der Leitung des Departements Soziale Arbeit und Aufbereitung des Pilot für 
die anderen Departemente. 

3.1.3. Aktivität: Hochschulübergreifende Entwicklung eines neuen Weiterbildungsangebots 
für Führungspersonen im Bereich Inclusive Leadership und Diversity in Zusammen-
arbeit mit dem Verein HEM (Kooperation mit FHNW und anderen Fachhochschulen; 
Vorsondierung beim Verein HEM verlief positiv). 

3.2. Ziel: Festigung der Diversity-Kompetenz der Mitarbeitenden. Indikatoren: Impulsver-
anstaltungen und Mitarbeitendenkategorien spezifische Weiterbildungen haben stattgefun-
den, die Evaluation zeigt eine hohe Zufriedenheit und die Vorher-Nachher-
Selbsteinschätzung einen Wissenszuwachs. Das Thema Diversity ist im Hochschuldidak-
tikkurs angemessen vertreten. 

3.2.1. Aktivität: Konzeption und Durchführung von übergeordneten Impulsveranstaltungen 
(für Forschung, Lehre, Human Resources, Facility Management, Sekretariat, Biblio-
thek u.a.). 

3.2.1.1. Impulsveranstaltung zum Thema Diversität, dessen Bedeutung und 
praktische Konsequenzen inkl. praktische Hilfestellungen zur Beseitigung von 
Unsicherheiten in der Umsetzung von diversitätsbezogenen Inhalten. 

3.2.1.2. Impulsveranstaltung zur praktischen Anwendung des Intersektionali-
tätsansatzes und Erarbeitung plus Publikation von entsprechenden Richtlinien. 

3.2.2. Aktivität: Konzeption und Durchführung von spezifischen Massnahmen (Trainings) 
für die verschiedenen Mitarbeitendenkategorien und eingegliedert in bestehende Ge-
fässe (Tag der Lehre und Forschung, Institutstreffen, Departementsversammlung, Sit-
zung Theorielehrpersonen, HRV-Sitzung, Sekretariatssitzung etc.). 

3.2.3. Aktivität: Konzeption eines spezifischen Kurses im Rahmen einer Zusammenarbeit 
mit dem Zentrum für Lernen und Lehren und Eingliederung des Themas in den Hoch-
schuldidaktikkurs im Sinne von Qualitätsmanagement. 

3.3. Ziel: Erhöhung der Sensibilität der Mitarbeitenden betreffend Stereotype. Indikato-
ren: Reflexion und Diskussion über bestehende Rollenerwartungen und Stereotype haben 
stattgefunden, die Evaluation zeigt eine hohe Zufriedenheit und die Vorher-Nachher-
Selbsteinschätzung einen Wissenszuwachs. Resultate sind publiziert. Begleitende Sensibi-
lisierungsmassnahmen haben stattgefunden, die Evaluation zeigt eine hohe Zufriedenheit 
und die Vorher-Nachher-Selbsteinschätzung einen Wissenszuwachs. 
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3.3.1. Aktivität: Konzeption und Durchführung einer geführten Reflexion und Diskussion 
über bestehende Rollenerwartungen und Stereotype, die den Umgang der Mitarbei-
tenden untereinander und zu treffende Entscheidungen beeinflussen inkl. Publikation 
der Befunde (möglichst in Kombination mit 1.1.) und Trainings zur Reduktion insbe-
sondere von folgenden Stereotypen: 1. Überprüfung der Einstellung zu älteren Mitar-
beitenden. 2. Reflexion zu Führung und Management. Welche Annahmen von „gute 
Führung“ und „gutes Management“ bestehen an der Hochschule Luzern? Sind diese 
Annahmen zur und Ansprüche an die Führung mit Teilzeitanstellungen in Führungs-
positionen vereinbar? 3. Reflexion über Frauen und Männer. Welchen Umgang pfle-
gen männliche Vorgesetzte mit dem administrativen Personal? Welche Selbstver-
ständnisse prägen die Handlungen von Frauen und Männern und die Setzung von 
Prioritäten? 4. Überprüfung der Einstellung zu Mitarbeitenden mit und ohne Ver-
pflichtung ausserhalb der Hochschule (z.B. Zweitanstellung). 

3.3.2. Aktivität: Erarbeitung und Durchführung von begleitenden Sensibilisierungsmass-
nahmen z.B in Form von Visualisierung von Perspektivwechseln. 

3.3.3. Aktivität: Konzeption, Abklärung und bei Annahme Realisierung und Evaluation von 
zeitlich begrenzten Perspektivwechseln. 

3.4. Ziel: Festigung der Kommunikationskompetenz von Führungspersonen. Indikatoren: 
Training in machtsensibler Kommunikationen hat stattgefunden, die Evaluation zeigt eine 
hohe Zufriedenheit und die Vorher-Nachher-Selbsteinschätzung einen Wissenszuwachs. 
Kommunikationsrichtlinien sind im Führungshandbuch integriert. Die Zufriedenheit der 
Mitarbeitenden an der nächsten Mitarbeitendenbefragung. 

3.4.1. Aktivität: Durchführung Training in machtsensibler Kommunikation (gewaltfreie 
Kommunikation) für Führungspersonen und Personen in Schnittstellenpositionen 
(auch HR-Verantwortliche) zur Festigung respektvoller und wertschätzender Kom-
munikation und Beseitigung von Kommunikationsasymmetrien (Abgabe von Infor-
mationen an alle Mitarbeitendenfunktionen). 

3.4.2. Aktivität: Kommunikationsrichtlinien in adäquater Form ins Führungshandbuch auf-
nehmen. 

3.5. Ziel: Zukunftsorientierte Kompetenzerweiterung Diversität durch Ausweitung des 
Leitfadens Sprache & Bild auf Nichtdiskriminierung. Indikatoren: Der Sprachleitfaden 
ist überarbeitet, neu aufgelegt und allen Mitarbeitenden und neuen Studierenden bekannt. 

3.5.1. Aktivität: Überarbeitung des Sprachleitfadens in Kooperation mit Universität Luzern 
und Pädagogische Hochschule Luzern: Ausweitung auf nicht diskriminierenden 
Sprach- und Bildgebrauch (z.B. Transgender-Personen etc.). 

3.5.2. Aktivität: Lancierung Neuauflage des Leitfadens Sprache und Bild. 
3.6. Ziel: Steigerung der Akzeptanz für konsequente Umsetzung der Richtlinien zur gen-

der- und diversitätssensitiven Sprache in der mündlichen und schriftlichen Praxis. 
Indikatoren: Schulungen zur gender-/diversitysensiblen Sprache haben stattgefunden, die 
Evaluation zeigt eine hohe Zufriedenheit und die Vorher-Nachher-Selbsteinschätzung ei-
nen Wissenszuwachs. Erinnerungsauffrischungen sind konzipiert und realisiert. 

3.6.1. Aktivität: Konzeption Sensibilisierungstool zur Steigerung der Akzeptanz gegenüber 
gendersensitiven, nicht diskriminierenden Sprachformen und des Kenntnisstands be-
treffend Zusammenhang von Sprache, Wahrnehmung, Denken und Hochschulent-
wicklung. 

3.6.2. Aktivität: Schulungen an allen Departementen (Führungspersonen, administratives 
Personal, Sekretariate etc.). 

3.6.3. Aktivität: Konzeption und Realisation von Ideen zur Erinnerungsauffrischung für die 
Mitarbeitenden. 
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3.7. Ziel: Steigerung der Aufmerksamkeit in Bezug auf Nähe und Distanz. Indikatoren: 
Trainings haben stattgefunden, die Evaluation zeigt eine hohe Zufriedenheit und die Vor-
her-Nachher-Selbsteinschätzung einen Wissenszuwachs. Das Thema Nähe und Distanz ist 
im Beurteiungs- und Fördergespräch integriert. 

3.7.1. Aktivität: Konzept und Durchführung Training für Mitarbeitende zu Nähe, Distanz, 
Respekt (im Blick auf Studierende und Kollegium). 

3.7.2. Aktivität: Integrierung des Themas in das Beurteilungs- und Fördergespräch. 
 
4. Handlungsfeld 4 Gender und Diversitätsaspekte in Forschung und Lehre 
 

4.1. Ziel: Kompetenzerweiterung betreffend konsequenter Umsetzung gender- und diver-
sitysensitiven Sprachgebrauchs in Lehre und Forschung. Indikatoren: Schulung zu 
gender- und diversitysensiblem Sprachgebrauch im Unterricht hat stattgefunden, die Eva-
luation zeigt eine hohe Zufriedenheit und die Vorher-Nachher-Selbsteinschätzung einen 
Wissenszuwachs. Entsprechende best practice und Hilfestellungen sind in den Hochschul-
didaktikkurs eingegliedert. Überprüfende Massnahmen sind erarbeitet und umgesetzt. 

4.1.1. Aktivität: Adaption Sensibilisierungstool für Dozierende inkl. best practice für die 
Unterrichtssituation zur Steigerung der Akzeptanz gegenüber gendersensitiven, nicht 
diskriminierenden Sprachformen und des Kenntnisstands betreffend Zusammenhang 
von Sprache, Wahrnehmung, Denken und Handeln. 

4.1.2. Aktivität: Schulung am Tag der Lehre und Forschung in Zusammenarbeit mit dem 
Zentrum für Lernen und Lehren. 

4.1.3. Aktivität: Eingliederung des Themas in den Hochschuldidaktikkurs. 
4.1.4. Aktivität: Hilfestellungen bei der Umsetzung der best practice in Unterrichtssituatio-

nen. 
4.1.5. Aktivität: Hilfestellungen bei der Anpassung von Unterrichtsunterlagen, Forschungs-

berichten, Referaten. 
4.1.6. Aktivität: Erarbeitung und Umsetzung von überprüfenden Massnahmen (ev. im Ver-

gleich von Vorher-Nachher). 
4.2. Ziel: Festigung der Diversity-Kompetenz der Dozierenden in Bezug auf Normierun-

gen und Stereotypisierungen. Indikatoren: Austauschanlass und Trainings zu Normie-
rungen und Stereotypisierungen im Unterricht haben stattgefunden, die Evaluation zeigt 
eine hohe Zufriedenheit und die Vorher-Nachher-Selbsteinschätzung einen Wissenszu-
wachs. 

4.2.1. Aktivität: Konzeption und Durchführung eines Austauschs zwischen den Dozierenden 
zum Thema Normierungen und Stereotypisierungen (z.B. „Sprachliches Defizit von 
Studierenden – ungenügende Leistung oder mögliche Beeinträchtigung?“, „Unter-
schiedliche Beteiligung von Studierendengruppen im Rahmen des Unterrichts“, „Die 
Macht der Vorbilder“). 

4.2.2. Aktivität: Konzeption und Durchführung von Trainings (Weiterbildungsangebot oder 
Nutzung bestehender Gefässe) zur Stärkung des Bewusstseins und der Kompetenz im 
Umgang mit Wirkungen und Auswirkungen von Beeinträchtigungen und der Kompe-
tenz im Umgang mit Heterogenität im Unterricht. 

4.3. Ziel: Kompetenzaufbau im Blick auf konsequente Orientierung an Diversitäts- und 
Intersektionalitätsansätzen in der Lehre. Indikatoren: Bestandesaufnahme und roter Fa-
den zu Diversity sind erstellt. Sensibilisierung und Weiterbildung haben stattgefunden, die 
Evaluation zeigt eine hohe Zufriedenheit und die Vorher-Nachher-Selbsteinschätzung ei-
nen Wissenszuwachs. Gender-Konzept ist zu einem Diversity-Konzept erweitert. 

4.3.1. Aktivität: Durchführung einer Bestandesaufnahme betreffend den Einbezug von 
Diversitäts- und Intersektionalitätsansätzen in der Lehre. 
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4.3.2. Aktivität: Erstellen eines fundierten und detaillierten Roten Fadens zum Querschnitts-
thema Diversity (Orientierung für Studierende und Dozierende). 

4.3.3. Aktivität: Sensibilisierung und Weiterbildung der Dozierenden. 
4.3.4. Aktivität: Bei Bedarf (gemäss Bestandesaufnahme unter 4.3.1.) Erstellen von Unter-

richtsmaterialien, die den Vorgaben (gemäss 4.3.2.) entsprechen (z.B. Berücksichti-
gung von Diversitäts- und Intersektionalitätsansätzen beim Erstellen von Fallbeispie-
len). 

4.3.5. Aktivität: Überarbeitung des Gender-Konzepts, das bei Weiterbildungs-Angeboten 
abgegeben wird zu einem Diversity-Konzept. 

4.4. Ziel: Erhöhung Relevanz und Qualität in der durch Festigung der Diversity-
Kompetenz der Forschenden. Indikatoren: Diversity-Leitfaden für Forschungsprojekte 
ist erarbeitet, ist den Forschenden bekannt und findet Anwendung. 

4.4.1. Aktivität: Erarbeitung eines Diversity-Leitfadens für hochschulinterne Forschungs-
projekte zur verstärkten Berücksichtigung und Erhebung von Diversity-Aspekten. 

4.4.2. Aktivität: In den Tag der Lehre und Forschung integrierte Sensibilisierung für die 
Forschenden. 

4. Steuerung und Umsetzung 
 
Die Steuerung resp. Verantwortlichkeiten und die zeitliche Umsetzung in den Jahren 2017-2020 
sind in der Tabelle „Zusammenzug Aktionsplan Chancengleichheit 2017-2020“ dargestellt. Diese 
Tabelle enthält kurze Zusammenfassungen der Ziele und Aktivitäten in den vier Handlungsfeldern 
und listet die Verantwortung für die Steuerung wie auch die zeitliche Planung auf. Die Tabelle 
befindet sich in der Beilage.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Genehmigt durch die Hochschulleitung am 26. September 2016 
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Ist-Soll-Analyse Chancengleichheit 
(Grundlage zum Aktionsplan Chancengleichheit 2017-2020 im Rahmen von P-7) 
 
 
Handlungsfeld 0 Qualitätssicherung und Nachhaltigkeit in der Förderung von Chancengleichheit 
 
Mit dem Entscheid der Hochschulleitung vom 31.05.2016, der ein Commitment zur inhaltlichen 
und strategischen Bedeutung von Diversity darstellt, hält die Hochschule Luzern an der bisherigen 
Aufstellung der Fachstelle Diversity mit Leitung Fachstelle (50%) und einer Kommission mit 
Diversity-Beauftragten aus allen Departementen (je 20%) und den Bereichen Human Resources und 
Rektorat & Services (rund 10%) fest und sichert die Strukturen längerfristig mit einem entspre-
chenden Budget. Die Hochschule Luzern hat eine top-down getragene Gleichtellungsstrategie mit 
einer Diversity-Policy, einem Aktionsplan Diversity (inkl. einem jährlichen Statusbericht) und ei-
ner ständigen Vertretung des Bereichs Diversity und Chancengleichheit in der Hochschulleitung, 
die eine unmittelbare Integration des Themas in die Hochschulplanung und Hochschulentwicklung 
garantiert. Im Qualitätsmanagement der Hochschule Luzern sind gleichstellungsrelevante Kriterien 
integriert (ein Diversity-Indikator im strategischen Controlling, diversity- und gleichstellungsrele-
vante Themen im QM (EFQM) und in der wiederkehrenden Mitarbeitendenbefragung), das Gleich-
stellungscontrolling ist fester Bestandteil im Controlling-Prozess. 
 
Schwachstellen und Problembereiche 
 
Nebst dem grundsätzlichen Commitment zur inhaltlichen und strategischen Bedeutung von Diversi-
ty und Chancengleichheit, der Diversity-Policy, der Finanzierung der Gleichstellungsstrukturen und 
dem Nachweis ausgewogener Geschlechter- oder Diversitätsverhältnisse auf allen Stufen muss 
Vielfalt und Inklusion als handlungsbestimmende und Sinn stiftende Leitidee gelebt werden. Dies 
erfordert primär einen Kulturwandel, auch Organisations- und Personalentwicklung. Dies steht im 
Zentrum der nachfolgend analysierten Handlungsfelder. 
 
 
Handlungsfeld 1 Chancengleichheit in der Nachwuchsförderung und in Laufbahnen 
 
An der Hochschule Luzern sind Massnahmen zur Vereinbarkeit von Familie und und Beruf / Studi-
um fest verankert und gendergerechte Anstellungs- und Arbeitsbedingungen erklärtermassen eine 
Selbstverständlichkeit. Familienexterne Kinderbetreuung ist gewährleistet. Die Subventionierung 
von Kita-Plätzen für Angehörige (Mitarbeitende und Studierende) in der Kita-Campus und Kita 
Waldfee in Horw unterstützt die Vereinbarkeit von Familie und Beruf respektive Studium. Der 
Vaterschaftsurlaub von 2 Wochen wird gewährt. Ein regelmässiger Selbstest zur Lohngleichheit 
(Logib) wird durchgeführt. Der Campus Luzern betreibt eine Anlaufstelle zum Schutz vor sexueller 
Belästigung mit klaren Verfahren und Massnahmen. Alle neuen Mitarbeitenden erhalten die cam-
pusinterne Broschüre Grenzen setzen. Mit Respekt begegnen zur Prävention von sexueller Belästi-
gung am Arbeitsplatz und im Studium. Auf Gleichbehandlung von Frau und Mann in Sprache und 
Bild wird geachtet (Leitfaden). Die Hochschule Luzern hat ein Laufbahnmodell, das den Mittelbau 
mittels Mentoringprogramm, Praxiseinsätzen und einem Doktorandenmodell gezielt fördert. An der 
Hochschule Luzern ist eine ausgewogene Vertretung von Frauen und Männern in allen Bereichen 
erwünscht. Die Verfahren zur Auswahl der Führungskräfte, des Lehrkörpers und des Mittelbaus 
berücksichtigen gleichstellungsrelevante Aspekte (Leitfaden zur Formulierung von Stelleninsera-
ten, Rekrutierung von Kaderfrauen über femdat.ch, Sensibilisierung HR) und zeitigen Erfolge. 



  

 
 

2 

Wurde beispielsweise 2013 nur ein Departement von einer Direktorin geleitet, sind es 2016 bereits 
drei Departemente, denen eine Direktorin vorsteht.  
 
Schwachstellen, Problembereiche und Optimierungspotential 
 
Obwohl die Hochschule Luzern eine Diversity-Policy hat und Chancengleichheit explizit in der 
Vision, dem Werterahmen und in der Strategie 2016-2019 festgehalten ist, zeigt sich, dass Füh-
rungskräfte und weitere Schlüsselpersonen nicht geeint sind in ihren Wertungen und Anspruchshal-
tungen betreffend Inklusion und Chancengleichheit und daher mögliche Chancenungleichheit und 
Auswirkungen von Stereotypen in Personalprozessen unterschiedlich wahrnehmen. In der prakti-
schen Umsetzung von Vereinbarkeit und Chancengleichheit können Uneinheitlichkeiten und Dis-
kriminierungen entstehen. Die Zusammenstellung herrschender Wertungen und Anspruchshaltun-
gen betreffend Anstellung und Arbeitseinstellung und Überprüfung dieser Annahmen unter dem 
Aspekt der Inklusion und Vereinbarkeit ist ein innovativer Ansatz zur Vertiefung und Beschleuni-
gung des Kulturwandels. 
 
Co-Leitung auf Führungsebene und Teilzeit generell ist an der Hochschule Luzern wenig etabliert 
und wird nicht gefördert. Dies schliesst Mitarbeitende in Teilzeit für Führungspositionen aus und 
festigt die traditionelle Rollenteilung und ungleiche Machtverhältnisse in der Familie. Die Erarbei-
tung von handlungsleitenden Checklisten für Führungspositionen in Teilzeit, bewusste Förderung 
von Co-Leitung und Nachwuchs-Führungsfrauen stellt für die Hochschule Luzern neue, zielführen-
de Massnahmen dar. 
 
Das Gleichstellungs-Controlling ist noch nicht zu einem Diversity-Controlling ausgebaut. Die Teil-
nahme an einem nationalen Diversity-Benchmarking würde Gleichstellung stärken. 
 
 
Handlungsfeld 2 Chancengleichheit bei der Berufs- und Studienwahl, Reduktion Fachkräf-
temangel, Abbau von Berufsstereotypen 
 
An der Hochschule Luzern werden zahlreiche Massnahmen umgesetzt, die eine ausgewogene Ver-
tretung unter den Studierenden zum Ziel haben (Teilnahme an „Mädchen-Technik-Los“, „Jungs in 
die Soziale Arbeit“, IT-girls@hslu für Schülerinnen, TecWeek@hslu, Tinker-TecGirls@Fablab-
Luzern, Praktikum Ingenieurin+, Wanderausstellung zu stereotyper Instrumentenwahl von Kindern 
nach geschlechterspezifischen Kriterien). Die Departemente Technik & Architektur und Wirtschaft 
bieten unterschiedliche Studienmodelle an wie Vollzeitstudium, Teilzeitstudium und berufsbeglei-
tendes Studium. Dadurch ist ein Angebot für verschiedene private und berufliche Voraussetzungen 
gegeben. Familienexterne Kinderbetreuung ist auch für Studierende gewährleistet durch Subventio-
nierung der Kita-Plätze in der Kita Campus und Kita Waldfee in Horw. Ein Careers Service unter-
stützt die Absolventinnen und Absolventen der Hochschule Luzern beim Übergang in den Berufs-
alltag und macht auch die Vereinbarkeit von Familie und Beruf zum Thema. Kursangebot für 
weibliche Studierende: „Kreativ und geschickt in die Lohnverhandlung“ ist implementiert. Am 
Departement Technik & Architektur werden herausragende Absolventinnen gefördert und in den 
Beruf begleitet (Deanlist pro Studiengang). 
 
Schwachstellen, Problembereiche und Optimierungspotential 
 
Trotz etlicher Massnahmen an der Schnittstelle zu Schulen präsentieren sich etliche Studiengänge 
der Hochschule Luzern stark geschlechtersegregiert. Der Fachkräftemangel in den MINT-Bereichen 
ist nach wie vor gross und stellt ein erntszunehmendes Problem für den Wirtschaftsstandort Zent-
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ralschweiz dar. Trotz allgemein zunehmender Studierendenzahlen gingen die Neueintritte in eini-
gen Studiengängen im Jahr 2015 gegenüber 2012 deutlich zurück. Ein neuer Ansatz sollte zusätz-
lich zu den institutionalisierten Anktivitäten verfolgt werden. Die Überprüfung dieser Studiengänge 
auf gendergerechte Gestaltung, ein Konzept zum Abbau stereotyper Berufsbilder und gezielte, pro-
fessionelle Ansprache des untervertretenen Geschlechts haben Optimierungspotential. 
 
Der Hochschule Luzern fehlt ein geregelter und einheitlicher Umgang mit vulnerablen Studieren-
den-gruppen (Migrationshintergrund, soziale Schicht, Beeinträchtigung). Eine Optimierung des 
Anwerbungs- und Aufnahmeverfahrens und die Installation einer Fachstelle „Barrierefreies Studie-
ren“ (inkl. Definition von Nachteilsausgleichen pro Studiengang) sind neue und notwendige Anlie-
gen. 
 
 
Handlungsfeld 3 Kompetenzerweiterung Chancengleichheit bzw. Diversität 
 
Die Hochschule Luzern führte in den letzten zwei Jahren ein Projekt zu Demographie-Management 
durch mit dem Ziel zu klären, mit welcher Personalpolitik dem demographischen Wandel zu be-
gegnen ist. Der Abschlussbericht zu diesem Projekt liegt vor und listet unter anderem auch auf, wo 
Diversity-Kompetenz in der Führung durch Einbindung des Themas Diversity-Management in die 
Führungsschulung der Hochschule Luzern gefestigt werden muss. Der Bereich HR ist (nebst dem 
Bereich Führung) in seiner Wirkung auf den Umsetzungsprozess hinsichtlich Diversity und Chan-
cengleichheit entscheidend und wurde in den letzten vier Jahren entsprechend durch Schulungen 
gestärkt. 
 
Schwachstellen, Problembereiche und Optimierungspotential 
 
Die Führungspersonen der Hochschule Luzern sind wenig sensibilisiert auf das Thema Diversity. 
Chancengleichheit, insbesondere auch die Umsetzung von Massnahmen aus Diversity-Projekten 
und Überprüfung der Einhaltung von Diversityrichtlinien, wird nicht als Führungsaufgabe verstan-
den. Mitarbeitende generell sind nicht vertieft auf das Thema Diversity sensibilisiert, weder Bedeu-
tung noch praktische Konsequenzen von Diversity sind ihnen geläufig. Dies äussert sich einerseits 
im Umgang mit Problemen (die nicht dem Thema Diversity/Chancengleichheit zugeordnet werden), 
in stereotypen Wahrnehmungen und Zuordnungen von Verhaltensweisen, in nicht gendersensitiver 
mündlicher Sprache und Unsicherheiten in der Umsetzung von Inhalten. Optimierungspotential 
besteht in der Festigung der Diversity-Kompetenz der Mitarbeitenden und primär in der Führungs-
ebene (Inclusive Leadership) sowie in der Erhöhung der Sensibilität betreffend Stereotype und Rol-
lenerwartungen, die den Umgang der Mitarbeitenden untereinander und zu treffende Entscheidun-
gen beeinflussen.  
 
Die Kommunikation stellt einen zweifache Schwachstelle dar. In der Führungsebene der Hochschu-
le Luzern fehlt es oft an wertschätzender und respektvoller, machtsensibler Kommunikation, 
wodurch Chancenungleichheit im Sinne von Hierarchie und Herrschaft betroffen ist. Die Angehöri-
gen der Hochschule Luzern allgemein kommunizieren trotz Leitfaden Sprache und Bild mündlich 
nicht durchgehend gendersensitiv, wodurch Chancengleichheit im Sinne von Sichtbarkeit und An-
erkennung beeinträchtigt ist. Dies lässt darauf schliessen, dass das Anliegen machtsensibler, gen-
dersensitiver Sprache nicht wirklich verstanden, vielmehr nur als aufgesetzte political correctness 
praktiziert wird. Eine vertiefte Auseinandersetzung mit den Gründen für eine gender-, diversitäts- 
und machtsensitive (schriftliche und mündliche) Sprache und die Einsicht in die Zusammenhänge 
von Sprache, Wahrnehmung, Denken und Hochschulentwicklung würden nicht nur die Akzeptanz 
für die konsequente Umsetzung von Richtlinien, Vision, Werterahmen und Strategie 2016-2019 
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steigern, vielmehr auch die notwendige Grundlage für echt gelebte Chancengleichheit und Diversi-
tät legen. In diesem Sinne bietet der Bereich der Kommunikation ein grosses und grundlegendes 
Optimierungspotential. Zudem sollte der Leitfaden Sprache und Bild auf Nichtdiskriminierung 
ausgeweitet werden. 
 
Der Problembereich „Nähe und Distanz“ sollte für die Mitarbeitenden der Hochschule Luzern (ähn-
lich wie bereits für die Studierenden) zum Thema werden. Dadurch liessen sich Unsicherheiten 
beheben und unbedachte Fehlhandlungen vermeinden. 
 
 
Handlungsfeld 4 Gender und Diversitätsaspekte in Forschung und Lehre 
 
In den Curricula am Departement Soziale Arbeit sind verschiedene Heterogenitätskategorien nicht 
nur im Bachelor-Studiengang verankert, sondern auch in verschiedenen Masterstudiengängen und 
CAS-Programmen. Eine hohe Sensibilisierung ist in diesem Departement gegeben. In den anderen 
Departementen und am Zentrum für Lernen und Lehren wurden in den letzten vier Jahren einzelne 
Projekte zur Steigerung von Gender- und Diversity-Kompetenz durchgeführt („Musik und Diversi-
ty-Diskurse“, „Nähe und Distanz im Unterricht“, „Kommunikationskompetenz und der Leitfaden 
Sprache und Bild“, „Grossgruppendidaktik“). 
 
Schwachstellen, Problembereiche und Optimierungspotential 
 
Die konsequent gender-, diversitäts- und machtsensitive (schriftliche und mündliche) Sprache stellt 
insbesondere im Unterricht und in der Forschung ein wichtiges Anliegen dar. Der Befund ist, dass 
dies an der Hochschule Luzern trotz Leitfaden mündlich und oft auch schriftlich nicht durchgehend 
umgesetzt wird und optimiert werden müsste. 
 
Dozierenden der Hochschule Luzern fehlt teilweise das Bewusstsein und die Kompetenz im Um-
gang mit Wirkungen / Auswirkungen von Beeinträchtigungen, beispielsweise wird ein sprachliches 
Defizit von Studierenden generell mit einer ungenügenden Leistung gleichgesetzt ohne mögliche 
Beeinträchtigungen zu berücksichtigen. Die Diversity-Kompetenz von Dozierenden in Bezug auf 
Normierungen und Stereotypisierungen sollte gefestigt werden. 
 
Die Lehrinhalte wurden bisher an der Hochschule Luzern nicht oder nur vereinzelt unter dem As-
pekt Chancengleichheit untersucht oder optimiert. Bestandesaufnahme und Kompetenzaufbau be-
treffend den Einbezug von Diversitäts- und Intersektionalitätsansätzen wäre diesbezüglich ein 
wichtiger Schritt. Ein roter Faden zum Querschnitthema Diversity könnte für Studierende und Do-
zierende eine Hilfe bieten. 
 
Durch Festigung der Diversity-Kompetenz von Forschenden liesse sich die Relevanz und Qualität 
der hochschulinternen Forschungsprojekte steigern. Hierzu sollte ein Diversity-Leitfaden für For-
schungsprojekte zur verstärkten Berücksichtigung und Erhebung von Diversity-Aspekten erarbeitet 
werden. 
 
 
 
 
 
 
Erstellt durch die Fachkommission Diversity im Sommer 2016 
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