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Auf einen Blick 
 
 

 In Deutschland besteht ein Mangel an 

Studien und Handreichungen, sowie 

eine Überforderung vieler zivilgesell-

schaftlicher Organisationen hin-

sichtlich der Umsetzung von Diversi-

tät und Inklusivität (DI) 

 Mit dem Bedeutungsgewinn von 

Diversitäts- und Identitätsdiskursen, 

stehen viele Organisationen vor der 

Schwierigkeit, ihre „nach außen“ 

vertretenen Forderungen nach ge-

sellschaftlicher Teilhabe marginali-

sierter Gruppen „nach innen“ in or-

ganisationale Teilhabe zu übersetzen 

 Die Studie arbeitet Best-Practices 

und Methoden der Förderung von 

Diversität und Inklusivität heraus 

 Diese wurden im SETT-Modell mit 

den Handlungsfeldern Sensibilisie-

rung, Empowerment, Teilhabe und 

Transparenz zur Anwendung aufbe-

reitet 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 
 

 
Projekthintergrund  
 
Die Zivilgesellschaft steht für freiwillige Ko-

operation, Teilhabe und Gemeinwohl, aber 

wie divers sind ihre Organisationen aufge-

stellt, wie inklusiv ist ihr Schaffen? Während 

Diversitäts-Management in Unternehmen 

viel diskutiert, untersucht und laufend wei-

terentwickelt wird, fehlen entsprechende 

Studien und Handlungsempfehlungen für 

die Zivilgesellschaft. Angesichts gesell-

schaftlicher Wandlungsprozesse geraten je-

doch auch zivilgesellschaftliche Organisati-

onen (ZGO) unter Druck, die nach außen 

vertretenen Werte von Gleichberechtigung, 

Repräsentativität und Teilhabe intern um-

zusetzen. Doch die Sensibilisierung von 

Teams für Abwertungs- und Machtmecha-

nismen, der Ausbau von Partizipationsmög-

lichkeiten oder die Etablierung von Gewalt-

Schutzkonzepten, sind keine leichten Un-

terfangen.  

Zivilgesellschaftliche Akteur:innen benöti-

gen dafür spezifisches Wissen, 
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Unterstützungsangebote und Ressourcen. 

Angesicht der prekären Aufstellung vieler 

ZGO braucht es ressourcenschonende Me-

thoden, damit diversitätssensible und -in-

klusive Praktiken für die Breite der ZGO an-

wendbar werden.  

Der Begriff der Diversität bezeichnet dabei 

Aspekte und Merkmale, aufgrund derer Mit-

glieder oder Gruppen einer Gesellschaft als 

‚anders‘ konstruiert werden. Er dient der 

Sichtbarmachung unterschiedlicher Ansich-

ten, Erfahrungen und Hintergründe und er-

möglicht die Identifikation von Unterstüt-

zungsbedarfen gesellschaftlich benachtei-

ligter, ausgegrenzter oder besonders vul-

nerabler Personen.  

Je nach kulturellem, politischem und orga-

nisationalem Kontext spielen unterschiedli-

che Diversitätsdimensionen eine wichtigere 

oder eher zu vernachlässigende Rolle. In 

dieser Studie wurde mit den Diversitäts-Di-

mensionen Alter, psychische oder physi-

sche Beeinträchtigungen, Migrationshinter-

grund, BIPoC, Geschlecht und Gender, sexu-

elle Orientierung, Religion sowie soziale und 

regionale Herkunft gearbeitet. Im Sinne der 

Intersektionalität sind die Dimensionen als 

verschränkt zu betrachten.   

Methode 

Mittels qualitativer Interviews wurden ZGO 

im semi-strukturierten Vorgehen zu folgen-

den Themenkomplexen befragt: 

• Wie lassen sich eine diversitätsintegra-

tive und -sensible Organisationsführung 

und Teilhabeförderung erlernen? 

• Welche Methoden des Empowerments 

werden angewandt, um die Repräsenta-

tion von Personen diverser Hinter-

gründe zu erhöhen? 

• Welche (neuen) Arbeitsmodelle und For-

men der Zusammenarbeit sind beson-

ders geeignet, Diversität zu inkludieren?  

Die 22 Interviewpartner:innen wurden im 

Sinne der „most extreme cases“ ausge-

wählt. Sie repräsentieren also Organisatio-

nen, welche DI besondere Bedeutung zu-

messen. Befragt zu ihrem Diversitätsver-

ständnis sowie erprobten DI-Maßnahmen, 

berichteten sie von Hürden und dem Umset-

zungstand von DI innerhalb ihrer Organisa-

tionen. 

Ergebnisse  

Die Erhebungen zeigen den Mangel an Stu-

dien zu DI im dritten Sektor. Die vorhande-

nen Daten zeigen zudem, dass es nach wie 

vor zu wenig Diversität innerhalb der Zivil-

gesellschaft gibt. Viele Organisationen set-

zen sich für DI ein und sind sich auch der In-

tersektionalität bewusst, müssen aber häu-

fig Akzente setzen. Es gibt teils große Unter-

schiede darin, welche Diversitätsdimensio-

nen in der alltäglichen Praxis Berücksichti-

gung finden. Organisationen, die sich für 
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emanzipatorische Themen engagieren oder 

einen Selbsthilfehintergrund haben, sind 

häufig diversitätsbewusster und ihnen ge-

lingt es allgemein besser, Menschen diver-

ser Hintergründe einzubinden.  

DI gelingt am besten im Zusammenspiel von 

Top-down und Bottom-up und im holisti-

schen Ansatz, d.h. im Zusammenspiel zwi-

schen der Leitungsebene und Organisati-

onsbasis sowie der Integration aller Organi-

sationsbereiche.  

DI kostet Zeit, Wille und Geld, ist aber auch 

mit geringen Ressourcen machbar: Viele 

kleine Organisationen schrecken vor dem 

Thema Diversität zurück mit dem Hinweis, 

zu wenig Kapazitäten zu haben, um sich 

‚auch darum‘ noch kümmern zu können. Die 

Interviews zeigen jedoch, dass es möglich 

ist, auch mit kleinem Budget, dafür aber mit 

Willen zum Ziel zu gelangen. Es gibt immer 

mehr kostenlose Beratungsangebote, Tools 

oder Open-Source-Programme und der Ein-

satz von externen Fachberatungen ist häu-

fig in Relation zu anderen Kosten wie Perso-

nal oder Veranstaltungskosten plan- und 

überschaubar, auch für kleine ZGO. 

Für Organisationen mit kleinem Personal-

bestand bietet es sich an, externe Hilfestel-

lung als Dienstleistung einzuholen, da ein 

eigenes Diversitätsmanagement mit Perso-

nalstelle unrealistisch ist.  

Letztendlich ist die bewusste und ent-

schlossene Entscheidung zur Anwendung 

von DI entscheidend. 

Vor diesem Hintergrund und basierend auf 

den Befragungsergebnissen wurde das 

SETT-Modell erarbeitet (Abb. 2). Dieses 

Abbildung 1: Visualisierung des SETT-Modells, eigene Darstellung 
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bietet Organisationen Orientierung hin-

sichtlich der notwendigen Schwerpunktset-

zung bei der Implementierung von DI-Maß-

nahmen, indem es zentrale Handlungsfel-

der und Akteure benennt und die gegensei-

tige Abstimmung der Felder betont, damit 

die ganzheitliche Umsetzung von DI gelingt. 

Im Rahmen des SETT-Modells weist die Stu-

die den Handlungsfeldern Sensibilisierung 

i.S.v. Bewusstseinsbildung, Empowerment 

marginalisierter Gruppen sowie Förderung 

von Teilhabe und Transparenz kategorielle 

Bedeutung zu. Um die Abstraktion zu redu-

zieren und die Umsetzung zu erleichtern, 

wurden die einzelnen Handlungsfelder mit 

einer Liste direkt anwendbaren Methoden 

und Tools ergänzt.  
 

Fazit 

Wie die Gesellschaft, so ist auch die Zivilge-

sellschaft von Diskriminierung und Benach-

teiligungen nicht frei. Gleichzeitig sind sich 

die Befragten wie die Forschung darin einig, 

dass Diversität nicht nur eine gesellschaftli-

che Realität ist, die es in der organisationa-

len Praxis zu berücksichtigen gilt, sondern 

auch diverse organisationale Vorteile 

bringt. Mit dem in der Studie erarbeiteten 

Werkzeugkasten sollen mehr ZGO dazu er-

muntert werden DI anzunehmen und be-

wusst zu adressieren.  
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