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(1) Präambel
Mit dem vorliegenden Dokument stellt die Universität für angewandte Kunst Wien ihre 

Diversitätsstrategie vor: die dieser zu Grunde liegende Haltung, die identifizierten Handlungsfelder 

und die damit zu verknüpfenden Maßnahmen.

Diversität meint Vielfalt – und bezeichnet Unterschiede und Gemeinsamkeiten von Menschen und 

Gruppen in ihren verschiedensten Konstellationen und Konstruktionen.

Die Beschäftigung mit Diversität schließt immer auch die Auseinandersetzung mit machtvollen 

gesellschaftlichen Ordnungen, ihren institutionellen Logiken und symbolischen und materiellen 

Hierarchien mit ein.

Die Beschäftigung mit und die Bearbeitung von Themen- und Problemstellungen in Bezug auf 

Diversität und damit verbundene Diskurse sollen auf verschiedenen Ebenen der Universität ange-

messen in den Blick genommen werden: in Lehre und Forschung, in Personalpolitik, bezüglich 

Öffentlichkeitsarbeit, Ausstellungen und Wissenstransfer sowie in Hinblick auf Themen wie 

Internationalisierung und Digitalisierung. Grundsätzlich geht es ebenso um Sensibilisierung wie um 

die Entwicklung von Diversitätskompetenz und vor allem um eine transparente institutionelle 

Haltung zu Vielstimmigkeit und Chancengerechtigkeit. 

Die Diversitätsstrategie der Universität für angewandte Kunst baut auf einem intersektionalen 

Verständnis von Diversität und Diskriminierungsmechanismen auf. Ihr Fundament sind eine mög-

lichst unvoreingenommene Wahrnehmung, ein respektvoller bzw. wertschätzender Umgang und 

die aktive Berücksichtigung von Diversität in allen universitären Bereichen, sowie das Wissen um die 

institutionelle Verantwortung  für die Gewährleistung eines diskriminierungssensiblen und -kriti-

schen Umfeldes. In diesem Sinne steht die Diversitätsstrategie auch im Einklang mit dem 

Frauenförderungs- und Gleichstellungsplan der Universität.

In ihrer Umsetzung wirken verschiedene organisationale Bereiche der Universität zusammen, die sich 

sowohl für eine konkrete Chancengerechtigkeit einsetzen, als auch für die wertschätzende 

Anerkennung der kulturellen, sozialen und individuellen Vielfalt aller Menschen, die die Angewandte 

ausmachen. Mit den in der Folge beschriebenen strategischen Vorhaben bekennt sich die Universität 

dazu, die Sichtbarkeit schon gelebter Diversität zu erhöhen, konkrete Handlungsfelder und 

Entwicklungsziele in Hinblick auf die Stärkung von Diversität zu definieren, sowie unterstützende 

Maßnahmen für ihr Erreichen umzusetzen. Diversität und Chancengleichheit müssen dauerhafte 

(Querschnitts)Themen sein und auf unterschiedlichen universitären Ebenen verhandelt werden. In 

diesem Sinne ist die Entwicklung diversitätssensibler und diskriminierungskritischer Praxen als ein 

niemals abgeschlossener, sondern kontinuierlich fortschreitender Prozess zu sehen, für den sich die 

Universitätsleitung einsetzt, zu dem alle Angehörigen der Universität im universitären Alltag gemäß 

ihrer Möglichkeiten beitragen und der sich in aktiven gesellschaftlichen Bezügen und Verbindungen 

entwickelt.

Aktuelle Erkenntnisse der Diversitätsforschung sind für die Umsetzung der Diversitätsstrategie 

ebenso maßgeblich, wie eine entsprechende Aufmerksamkeit für aktuelle gesellschaftliche 

Veränderungen, wie sie etwa gerade Digitalisierung, globale Veränderungen von Lebensräumen 

durch den Klimawandel oder Migration durch massive Bedrohung existenzieller Grundlagen mit 

sich bringen.

Die Universität sieht in einem bewussten, konstruktiven und vorausschauenden Umgang mit Diversität 

ihre gesellschaftliche Verantwortung und Verpflichtung als Bildungs- und Forschungseinrichtung und 

nützt die implizierten Impulse und Chancen für ihre institutionelle Entwicklung als lernende 

Organisation. Die Heterogenität der Studierendenschaft und der Mitarbeiter*innen wird als wertvolle 

Ressource wahrgenommen. 

Mit dem Auf- und Ausbau einer inklusiven Kultur, diversifizierter Strukturen und entsprechender 

Lehr- bzw. Lernangebote steht die Universität sowohl für ihre gesellschaftliche Verantwortung als 

auch für ihren Bildungsauftrag als akademische Institution ein. 
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(2) Diversitätsverständnis 

Diversität kann sich auf jeder institutionellen Ebene und in jedem Arbeits- und Wirkbereich der 

Universität auf unterschiedlichste Weise manifestieren; etwa in den vielfältigen Erfahrungswelten all 

jener, die die Universität ausmachen (Studierende, Mitarbeiter*innen, externe Partner*innen). Diese 

versammeln multiperspektivische Verständnisweisen von Realität, Denk- und Praxisformen, die dyna-

misch wirksam und fruchtbar werden, wenn sie die entsprechende Aufmerksamkeit bekommen und 

man sie angemessen reflektiert. 

Ein diversitätssensibler Umgang berücksichtigt Unterschiede wie Gemeinsamkeiten.

Genderkompetenz (im Denken, Handeln, Lehren, Forschen) ermöglicht das Gestalten von Situationen 

derart, dass Ausgrenzung, Diskriminierung sowie eine Fixierung auf Rollenbilder vermieden und die 

Vielfalt geschlechtlicher Existenzweisen anerkannt werden. Dennoch muss die Wahrnehmung und 

Bearbeitung von Benachteiligungsfakten und -risiken im universitären Feld über Genderthemen und 

Geschlechtergleichstellung hinausgehen.

Im Sinne eines intersektionalen Verständnisses von Diskriminierungsdynamiken – also der Gleichzeitigkeit, 

Überschneidung und möglichen wechselseitigen Verstärkung verschiedener Diskriminierungskategorien 

– ist gerade das Zusammenwirken verschiedener  Diskriminierungsfaktoren zu beachten. Dafür ist eine 

entsprechende Informiertheit über den aktuellen Erkenntnisstand der Intersektionalitätsforschung (zum 

Beispiel in Hinblick auf die Entstehung von Mehrfachidentitäten bzw. Machtdynamiken) in Hinblick auf 

die Setzung von problembezogenen Maßnahmen unterstützend bzw. erforderlich.

Um auf mögliche Herausforderungen, die Diversität mit sich bringen kann, vorbereitet zu sein, muss ein 

vorausschauender Umgang mit Diversitätsdynamiken entwickelt werden. Es bedarf eines Bewusstseins 

für gesellschaftliche strukturelle Macht und daraus resultierende Aus- und Einschlüsse, sowie für damit 

verbundene Privilegien und Benachteiligungen, die sich in der Universität auswirken können.

Ziel der strategischen Prozesse ist, an der Angewandten ein respektvolles, diskriminierungssensibles 

Miteinander als gemeinsame Haltung und (selbst)kritische Praxis zu stärken. 

(Siehe dazu auch Angewandte_ Safeguarding Policy für den Umgang mit schutzbedürftigen 

Personen; Statement gegen jegliche Form der Diskriminierung, gruppenbezogener 

Menschenfeindlichkeit, repressiver Identitätspolitiken, religiös fundamentalistischer Agitation und 

offensiver Intoleranz:

https://www.dieangewandte.at/jart/prj3/angewandte-2016/data/uploads/Universitaet/Berichte/

UfaK_Safeguarding%20Policy_De.pdf)

Die Argumentation mit Stereotypen ist deshalb ebenso kritisch zu hinterfragen, wie eine mit kli-

scheehaften Vorannahmen oder Idealisierungen. 

Um Chancengleichheit zu gewährleisten, muss Diskriminierung auf Grund von demografischen 

Faktoren wie Alter, Geschlecht, geschlechtlicher Identität bzw. sexueller Orientierung, Religion und 

Weltanschauung, Herkunft, Familie, sozialem Hintergrund, finanzieller Lage oder partieller 

Beeinträchtigung vermieden werden. Diese Diversitätsfaktoren, (die zum Teil auch selbstgewählt sein 

können), bezeichnen Zugehörigkeiten zu konstruierten sozialen Kategorien, welche sich im univer-

sitären Kontext auswirken können. Insofern müssen sie ins Blickfeld genommen werden.

Diversitätsstrategische Überlegungen sind nie als abgeschlossen zu betrachten. Bestehende 

Maßnahmen und Prozesse müssen - wie auch zukünftig ins Auge gefasste - in Hinblick auf ihre 

gegebenen oder beabsichtigten Auswirkungen auf die diversen Mitglieder einer universitären 

Gemeinschaft immer wieder gemeinsam reflektiert, evaluiert und adaptiert werden.

Zur Stärkung einer gemeinsamen Haltung muss erfahrbar sein, dass ein diskriminierungsfreies 

Umfeld stärkend und förderlich ist -  sowohl für die persönliche Arbeitszufriedenheit, wie für die 

institutionelle Entwicklung.
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Diverse 
Bildungsverläufe

Demografische Diversität

Kognitive Diversität Fachliche Diversität Funktionale Diversität Institutionelle Diversität

Mehrperspektivisches 
Wahrnehmen und Handeln
als Ressource 

Spektrum diverser fachlicher 
Expertisen und Perspektiven, 
Inter- und Transdisziplinarität
als Ressource 

Organisationales Lernen, 
Erfahrungsaustausch, Fähigkeit 
zur Kooperation; Austausch von 
Best Practice

Kompetenzentwicklung und Lernorientierung – 
Stärkung der Voraussetzungen für eine diverse Universität

Stärkung von intersektionaler Perspektive und 
Festigung  von antidiskriminatorischer Haltung – Öffnung der Universität 

Faktoren für eine ganzheitliche Diversitätskultur 
Handlungsfelder der Universität
Die demografische Diversität verweist auf die unterschiedlichen Hintergründe sowie individuellen Gegebenheiten bzw. 
Dispositionen von Studierenden und Mitarbeiter*innen. Es gilt die Universität als offenen Studien-, Arbeits- und
Begegnungsraum gemeinsam zu gestalten, institutionelle Unterstützung zu gewährleisten sowie Hürden zu identifizieren 
und abzubauen.
Eine respektvolle gegenseitige Wahrnehmung bedarf der Beachtung und Verhandlung diverser Bedürfnisse sowie Potenziale 
und stärkt die Universität als vielstimmiges und gutes Studien- bzw. Arbeitsumfeld.

Kognitive Diversität umspannt 
Wissens- und Wertestrukturen. 
Sie wird gestärkt durch inter- 
bzw. transdisziplinäre Verflech-
tungen und durch Internatio-
nalisierung. Meinungsvielfalt, 
ein pluralistischer Wertekanon 
und unterschiedliche Wissens-
strukturen erweisen sich als 
außerordentlich wichtig für das 
Gelingen internationaler und 
transkultureller Begegnungen 
und Kooperationen. In diesem 
Sinne stellt kognitive Diversität 
eine wichtige Ressource dar und 
begünstigt weitblickendes, inno-
vatives, kreatives und kritisches 
Handeln.

Inter- und transdisziplinäres 
Zusammenwirken erweitert 
disziplinäre Denk- bzw. Hand-
lungsprozesse und -muster und 
ermöglicht neue Verbindungen, 
Theorie- und Praxisformen, 
Strategien und Lösungswege. 
Fachliche Diversität stellt also 
eine wichtige Ressource für 
die Universität dar, bzgl. ihrer 
Positionierung in Hinblick auf 
diverse aktuelle und zukünftige 
gesellschaftliche Herausforde-
rungen. 

Wissenstransfer braucht 
funktionale Diversität – sowohl 
im Rahmen bereichsübergreifen-
der  Prozesse innerhalb der 
Universität, wie in Bezug auf den 
Transfer von Wissen in die 
Gesellschaft. Die dadurch 
geschulte Vermittlungs-, Transla-
tions- sowie Kollaborations-
kompetenz stärkt die Wirkkraft 
der Handelnden und der 
Universität.

Institutionelle Diversität bezieht 
sich auf die Zusammenarbeit 
unterschiedlicher universitärer 
Einrichtungen, Organisationen 
sowie Interessenvertretungen 
/ Stakeholder. Sie umfasst den 
Studierendenaustausch im 
Rahmen von Erasmus ebenso, wie 
den Austausch von Lehrenden, 
Forschenden sowie Mitarbei-
ter*innen. Sie erweitert durch 
den Erfahrungsaustausch die 
Denk- und Handlungsräume einer 
Institution, unterstützt die 
Reflexion von Routinen und 
stärkt die Universität als 
lernende Organisation.

Familie / Pflege
Diverse 
Lebensformen Barrierefreiheit

Migrations-
erfahrung / Inter-
nationalisierung

Bildung / Soziali-
sation / diverse 
kulturelle Werte

Soziale 
Durchlässigkeit

Offenheit gegen-
über Studierenden 
und Mitarbeiter*in-
nen verschiedenen 
Alters und diverser 
Bildungsgeschichte

Berücksichtigung 
familiärer 
Verpflichtungen

Anerkennung 
geschlechtlicher 
Diversität

Beachtung und 
Anerkennung 
„besonderer 
Bedürfnisse“

Offene, lernende, 
aktive und integ-
rative Haltung der 
Universität

Respektvoller 
Umgang mit 
diversen 
Perspektiven

Chancengleichheit, 
Wertschätzung 
sozialer Mobilität

Beachtung bei Auf-
nahme- und Einstel-
lungsverfahren

Angebot unter-
schiedlicher Lehr- 
und Lernsettings

Respektvoller 
Umgang, 
kontinuierliche 
Reflexion der 
institutionellen 
Rahmen-
bedingungen bzgl. 
Gleichstellung

Identifikation 
von Hürden bzw.  
angemessene 
Maßnahmen und 
institutionelle 
Unterstützung, aus-
gewiesene Kontakt-
personen, psycho-
soziale Beratung

Abbau bürokra-
tischer Hürden, 
adaptierte 
Information bzw. 
Kommunikation, 
„offene“ Angebote 
(wie „More“ Initia-
tive, Klasse für alle 
etc.)

Stärkung bzw. 
Pflege dialogischer 
Kommunikation, 
Diskurs- bzw. 
Konfliktkultur

Ausgleich 
ungleicher 
Startbedingungen

Konstruktives Zusammenwirken 
diverser Wissensstrukturen 
(Lernzugänge und Lernstrate-
gien, Denkweisen, Problem-
lösungsstrategien, Informations-
verarbeitung) und diverser 
Wertestrukturen (Weltanschau-
ungen und Wahrnehmungs-
perspektiven)

Ausloten und Überschreiten dis-
ziplinärer Terrains, Öffnung und 
Erweiterung vertrauter  
Perspektiven durch inter- und 
transdisziplinäres Zusammen-
wirken, Herstellen neuer Verbin-
dungen,  impulsgebend für 
innovative Strategien

Stärkung multi- bzw. crossfunk-
tionaler Teams mit gebündelter 
bzw. weitblickender Handlungs-
kompetenz, Vielstimmigkeit 
als Potenzial für Entwicklung, 
Öffnung von Terrains und Domä-
nen, Zusammenwirken diverser 
Stärken, Ausbau von Kommunika-
tionskompetenz und Mehrspra-
chigkeit, Erfahrungstransfer 

Unterstützung selbstreflexiver 
und selbstevaluativer Prozesse, 
Vertiefung der Kooperations-
fähigkeit, Erschließung neuer 
Potenziale durch Netzwerk-
aktivitäten

Abteilungen und Institute über-
greifende Zusammenarbeit und 
Übersetzungsleistung als 
Bündelung von Kompetenzen mit 
Transformationspotenzial
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(3) Diversitätsfaktoren

Folgende Diversitätsfaktoren sind nun in Hinblick auf eine gesamtheitliche Diversitätskultur – für die 

Entwicklung entsprechender Kompetenzen und Lernorientierung – zur Fundierung einer offenen und 

diversen Universität notwendig:1)

1) Vgl. dazu: Higher Education Awareness of Diversity Wheel von Gaisch / Aichinger
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(4) Diversitätskultur · Entwicklungsperspektiven und -ziele auf 
struktureller und personeller Ebene

Die Verankerung einer ganzheitlichen Diversitätskultur ist als universitäre Querschnittsaufgabe zu verste-

hen. Maßnahmen sind situativ abzustimmen, in ihren Effekten und ihrer Dynamik zu beobachten und 

kontinuierlich weiterzuentwickeln.

Ihr Ziel ist, für möglichst alle Mitglieder der Angewandten bestmögliche Teilhabe an universitären Pro-

zessen, Strukturen und Ressourcen zu gewährleisten, was unter anderem die Berücksichtigung diversi-

tätsspezifischer Aspekte in der Gestaltung von Arbeitsbedingungen erfordert. 

Deshalb gilt für uns alle, unser Diversitätsbewusstsein und unsere Diversitätskompetenz zu stärken, um 

der Vielfalt an Bedürfnissen, Voraussetzungen und Ansprüchen in Lehre, Forschung und Entwicklung 

bzw. Erschließung der Künste sowie in Kollegien und Verwaltungsabläufen (auf zentraler und dezentra-

ler Ebene) konstruktiv begegnen zu können (Stichwort: Digitalisierung. Durch sie verändern sich klassi-

sche Arbeits- und Studienbedingungen, die zu reflektieren und gegebenenfalls einzubeziehen sind.)

Zugänge zum Studium und zu Arbeitsplätzen sind chancengerecht und diversitätssensibel zu gestalten. 

Dafür muss ein Bewusstsein für die Wirkmacht von Vorannahmen bzw. Vorurteilen (die möglicherweise 

auch unbewusst gegeben sein können) sowie stereotypen Einschätzungen aufgebaut werden, damit 

unreflektierte Selektionseffekte möglichst auszuschließen sind.

Die Outreach-Maßnahmen der Universität sind bezüglich der mit ihnen zu erreichenden Zielgruppe an 

Interessent*innen- und Bewerber*innen zu überprüfen.

Entsprechende Formate aktiver Kommunikation und Information in Richtung von Personen, die an der 

Angewandten eine Zukunft haben könnten, sich aber bisher nicht angesprochen fühlten (Stichwort: 

soziale Mobilität) sind zu entwickeln bzw. zu stärken.

Kontaktstellen und Angebote sind zu schaffen, zu pflegen und gegebenenfalls auszubauen (wie zum 

Beispiel die Klasse für alle, die MORE Initiative, offene Angebote an Schulen (wie etwa die Friday Lectures 

etc.).

Studienbedingungen müssen so gestaltet sein, dass diverse Voraussetzungen, Erfahrungen und persön-

liche Umstände der Studierenden nach Möglichkeit Berücksichtigung finden. Die gesetzlichen 

Bestimmungen für (Vollzeit)Studien und universitären Rahmenbedingungen sind dabei maßgeblich. 

Studierbarkeit bedarf immer einer Abstimmung von Flexibilitätspotenzialen aller. Für die Umsetzung von 

Änderungsvorschlägen bedarf es der Diskussion und Beschlussfassung in den zuständigen universitären 

Gremien. Planbarkeit muss jedenfalls gewährleistet sein.

Eine lebendige und offene Diskussions- und Konfliktkultur ist das Fundament einer  diversitätssensiblen 

Organisation und bedarf entsprechender Pflege, klarer Verantwortlichkeiten und eines entsprechenden 

institutionellen Supports. Kontakt- bzw. Ombudspersonen und verantwortliche organisatorische Einheiten 

müssen hinsichtlich ihrer Zuständigkeit ausgewiesen und einfach aufzufinden und anzusprechen sein.

Dementsprechend sind Sichtbarkeit und Vernetzung aller diversitätsrelevanten Stellen, zielgruppen- bzw. 

diversitätsspezifischen Initiativen, sowie aller einschlägigen Unterstützungs- und Weiterbildungsangebote 

wesentlich. Auf einen niederschwelligen Zugang ist zu achten.

Die interne Information über Diversitätsthemen muss deshalb bestmöglich aufbereitet sein.

Information und Angebote müssen auf die Bedürfnisse von Studierenden, auf jene des künstlerisch – 

wissenschaftlichen Nachwuchses, auf Lehrende, Forschende und auf das Verwaltungspersonal ausge-

richtet werden.

Eine regelmäßig zu erstellende Situationsanalyse, die die Identifikation von Barrieren und Lücken bezüg-

lich diversitätsspezifischer Anforderungen inkludiert, soll die Ableitung entsprechender Maßnahmen und 

Instrumente unterstützen.

Diversitätsspezifische Themen bzw. Ziele müssen in Strategiepapieren der Universität berücksichtigt 

werden.
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(5) Diversitätskompetenz durch Kooperationen, Projekte, 
Netzwerkaktivitäten

Die Universität für angewandte Kunst Wien ist seit vielen Jahren Initiatorin bzw. aktive Partnerin 

einer Vielzahl von Kooperationen, Projekten und Netzwerken. Studierende, Lehrende und Forschende 

sowie administrative Mitarbeiter*innen haben dadurch viel an Erfahrung mit Diversitätsthemen 

gesammelt. Dabei wurden besonders kognitive, fachliche, funktionale und institutionelle Div-

ersitätsebenen erfahrbar, die sehr positiv zur Kompetenzentwicklung und Fundierung der 

Angewandten als diverse Universität beigetragen haben. 

Der starke Fokus auf inter- und transdisziplinäre Praxisformen und Kollaborationen sowie die 

Gründung derart ausgerichteter Studienprogramme unterstützen den produktiven Umgang mit 

diversen Denk- und Handlungsweisen, mit multiperspektivischen Fragestellungen und vielstimmigen 

Lösungsansätzen. Diese cross- und multifunktionalen Arbeitsweisen, die oft transkulturell ausgerich-

tet sind, erfordern bestmögliche Translationskompetenz und die Fähigkeit zum Wechsel zwischen 

diversen Perspektiven. Der Anspruch an eine diversitätskompetente Praxis im Rahmen dieser 

Kooperationen erfordert immer eine kritische Reflexion des eigenen Handelns in spezifischen kultu-

rellen und systemischen Kontexten. 

Nicht zuletzt in Hinblick auf die Profilbildung der Angewandten als internationale, offene Universität 

kommt diesem organisationalem Lernen im Feld institutioneller Diversität eine wichtige Bedeutung 

zu. Um Lehrende, Forschende und Studierende in den oft komplexen Prozessen der Zusammenarbeit 

zu unterstützen, müssen entsprechende Reflexionsräume, Weiterbildungsangebote und Diskurs-

formate auf- bzw. ausgebaut werden.

Langfristige Kooperationen mit internationalen Partner*innen (mit bewusstem Fokus auch auf 

Regionen des globalen Südens) erlauben oft durch ihre Langfristigkeit nachhaltige, vertrauensvolle 

critical friend Konstellationen, durch welche ermöglicht wird, die Muster und mitunter auch unbe-

wussten (Macht)Dynamiken in kollaborativen Prozessen auszuloten sowie gemeinsam kritisch zu 

reflektieren und zu bearbeiten. Die Betonung liegt dabei auf der Gemeinsamkeit, um tatsächlich die 

unterschiedlichen Wahrnehmungs- und Interpretationsweisen bzw. daraus resultierenden Rückschlüsse 

auszutauschen, zu reflektieren und damit die gemeinsame Handlungsfähigkeit zu stärken.

Insofern wird die Universität ihr Interesse am Austausch mit diversen Wissenskulturen und -struktu-

ren auch zukünftig in verschiedenen Formaten der Kollaboration verfolgen.

Die Lerneffekte aus diesen gemeinsamen Projekten sind wesentlich, um den gesellschaftlichen 

Herausforderungen gestärkt durch diverse Perspektiven begegnen zu können. Der wechselseitige 

Wissenstransfer ermöglicht, neue Verbindungen aufzubauen und den erweiterten Horizont für diver-

se Problemstellungen als neue Basis für gemeinsame und verantwortungsbewusste Handlungsoptionen 

zu nutzen.

Diversitätsstrategie_ Fassung 2022
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(6) Zuständige Stellen, strukturelle Verortungen, Angebote

Überblick über vorhandene und zukünftige Stellen und Zuständigkeiten (Stand Feb. 2023)

• Vizerektorat für Diversität – strategische Verantwortlichkeit: Univ. Prof.in Barbara Putz-Plecko

• DAO – Diversity Affairs Office – strategische Unterstützung des Vizerektorats, Kontaktbüro für 

alle Diversitätsthemen inklusive Anliegen internationaler Studierender 

• Arbeitskreis für Gleichbehandlungsfragen: ao. Univ.-Prof.in Mag.a art. Dr.in phil. Marion Elias 

(Leitung)

• Abteilung für Personalentwicklung – Weiterbildung; Mediation bei Arbeitskonflikten:

Mag.a Maria Piminger (Leitung)

• Abteilung für Gleichstellung: Mag.a phil. MBA Doris Löffler (Leitung)

• International Office – Betreuung von Erasmusstudierenden (incoming / outgoing;  organisatorische 

Betreuung internationaler Partnerschaften): Mag.a Astrid Behrens (Leitung)

• Vertrauensperson für Studierende mit Behinderungen 

BVP: Mag.a art, Veronika Merklein (Verortung: Team International Office)

• Vertrauensperson für Mitarbeiter*innen mit Behinderungen
BVP: Shirley Turner (Verortung: Team Veranstaltungsmanagement)

• Konfliktberatung für Mitarbeiter*innen: Mag.a Sabine Maunz, Rafael Rabenstein MSc

• Psychosoziale Beratung für Studierende: DDr.in Susanne Jalka, Dr. Alexander Parte

• HUFAK (Hochschüler*innenschaft der Angewandten) – Vertretung der Interessen von Studierenden 

Referat für intersektionale queerfeministische Inhalte: Sarah Naomi Rapatz 

Referat für internationale Studierende: Javier Sosa

• Klasse für alle – für externe Interessierte offenes, gut zugängliches Weiterbildungsprogramm: 

Mag.a Andrea Lumplecker (Leitung)

• MORE Initiative _ offenes Lehrangebot für geflüchtete Menschen: Studienabteilung


