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Abstract 

Dieser Beitrag beleuchtet die Bedeutung von Diversität in 
der Hochschulweiterbildung und führt die Konventionen-
theorie als theoretischen sowie methodologischen Zugang 
zur Erforschung von Diversität in hochschulischen Weiter-
bildungsorganisationen ein. 

Die Hochschulweiterbildung steht vor der Herausforde-
rung, eine heterogene Gruppe von Teilnehmenden mit 
vielfältigen berufs- und bildungsbiografischen Hinter-
gründen einzubinden. Diversitätsorientiertes Handeln sieht 
Unterschiede als Chance, setzt aber auch Diversitätsak-
zeptanz innerhalb einer Organisation voraus. Gleichzeitig 
wirken organisationale Normen und Logiken, wie etwa 
Marktanforderungen und akademische Standards, teils 
widersprüchlich zusammen. Die Konventionentheorie 
zeigt, wie sich Akteur:innen in konkreten Situationen 
auf gemeinsame Handlungsweisen einigen und unter-
schiedliche Konventionen (z. B. Leistungsorientierung, 
Chancengerechtigkeit) aushandeln. Im Zentrum steht die 
Annahme, dass Akteur:innen mithilfe von Konventionen 
in Situationen von Unsicherheit und Spannungen eine 
gemeinsame Handlungsgrundlage schaffen. Zugleich 
betont der Ansatz die Veränderbarkeit von Konventionen, 
sobald neue Anforderungen oder Erkenntnisse auftreten. 
Durch die Hervorhebung situativer Interaktionen bietet 
die Konventionentheorie wertvolle methodologische Im-
pulse für eine diversitätsbezogene Organisationsforschung 
in der Hochschulweiterbildung. In diesem Beitrag werden 
zunächst die besonderen Herausforderungen im Umgang 
mit Diversität in der Hochschulweiterbildung skizziert und 
in den organisatorischen Kontext der Hochschulweiter-
bildung eingebettet. Anschließend werden die Potenziale 
der Konventionentheorie als methodologischer Zugang für 
eine diversitätsbezogene Organisationsforschung vorge-
stellt und beispielhafte Forschungsfragen aufgezeigt.

1  Diversität in der Hochschulweiterbildung

Diversität bezeichnet das Vorhandensein von Unterschieden 
zwischen den Mitgliedern einer sozialen Einheit (Milliken 
& Martins, 1996). Diversitätsorientiertes Handeln betont als 
Werthaltung die Anerkennung dieser Unterschiede zwischen 
Individuen, etwa in Bezug auf ethnische Herkunft, Geschlecht, 
Alter, sozialen Status, Religion oder sexuelle Orientierung. In 
den vergangenen Jahrzehnten hat sich Diversität zunehmend zu 
einem zentralen Konzept in politischen, soziologischen, öko-
nomischen, kulturellen und bildungsbezogenen Diskussionen 
entwickelt. Die Betonung menschlicher Individualität rückt 
dabei in den Vordergrund, wobei Unterschiede als Vorteil oder 
als wertvolle Voraussetzung für die Entfaltung von Potenzialen 
in sozialen Kontexten gesehen werden (Ifrim et al., 2024).

In der Hochschulweiterbildung erhalten Diversitätsaspekte eine 
besondere Relevanz, berücksichtigt man die Vielfalt der Stu-
dierenden hinsichtlich ihrer Bildungs- und Berufsbiografien, 
familiären Umstände oder auch ethnischen Zugehörigkeiten 
(Auferkorte-Michaelis & Linde, 2022). Zum einen bietet die 
Vielfalt der Studierenden, vor allem in Bezug auf ihre Lebens- 
und Berufsbiografien, einen großen Pool an Erfahrungen, der 
in die Lernprozesse einfließt. Zum anderen dürften die eigenen 
Erwartungen der Studierenden an persönliche Weiterentwick-
lung und Potenzialentfaltung sehr heterogen sein. Dies birgt 
Herausforderungen und Chancen. Aus der Weiterbildungsper-
spektive gilt Heterogenität in der Teilnehmendenstruktur als 
Normalfall (Waletzke & Angenent, 2019). Demzufolge stellt 
die Planung und Entwicklung von Weiterbildungsangeboten 
einen permanenten Angleichungsprozess an verschiedene Ins-
tanzen dar (Fleige, Gieseke, von Hippel, Käpplinger & Robak, 
2019; Gieseke, 2008b, 2008a; von Hippel, 2017). Zu diesen 
Instanzen gehören sowohl die Zielgruppen der Weiterbildung 
als auch die Weiterbildungsorganisation selbst. Folgt man der 
Argumentation, dass eine aktive Auseinandersetzung mit Di-
versität die Basis für eine größtmögliche Potenzialentfaltung 
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schaffen kann, so liegt hierin eine Chance für eine erfolgreiche 
Programm- und Angebotsentwicklung, indem die individuel-
len Bedürfnisse einer in sich diversen Zielgruppe der Hoch-
schulweiterbildung möglichst breit berücksichtigt werden.

Ein diversitätsbewusstes Vorgehen und die Inklusion indivi-
dueller Unterschiede innerhalb der Hochschulweiterbildung 
setzen jedoch eine organisationale Verankerung entspre-
chender Überzeugungen voraus, denen sich die beteiligten 
Akteur:innen gemeinsam verpflichtet fühlen. Dafür braucht 
es zweierlei: Erstens die Betrachtung der Organisation als 
komplexes Gebilde und ihrer Voraussetzungen für eine diver-
sitätsbewusste und inklusive Gestaltung von Hochschulwei-
terbildung. Und zweitens ein Verständnis der kontextuellen 
Handlungsweisen, denen die Akteur:innen innerhalb einer 
Organisation bereitwillig folgen können, da ihr Handeln vor-
aussichtlich als legitim bewertet werden wird. 

Insbesondere die Hochschulweiterbildung ist in unterschiedliche 
und teils konkurrierende Kontexte eingebunden, die den Hand-
lungsweisen innerhalb der Organisation jeweils Legitimation 
verleihen können: Zum einen, je nach Ausprägung wirtschaftli-
cher Zielsetzungen, in den Weiterbildungsmarkt als Legitimati-
onskontext. Hiermit verbindet sich eine verstärkte Orientierung 
an Nachfrage und Kund:innenbedürfnissen, eine Orientierung 
an der Konkurrenz entlang der vorherrschenden Wettbewerbs-
bedingungen oder auch einer verstärkten Externalisierung von 
Weiterbildung durch Kooperationen in der Angebotsgestaltung 
mit privatwirtschaftlichen Unternehmen. Zum anderen in den 
Legitimationskontext Hochschule mit ihrer Rückbindung an 
Wissenschaft und Forschung, aber auch mit ihrem gesellschaft-
lichen und politischen Bildungsauftrag (Tokarski, 2023). Nach 
Dollhausen und Lattke (2020) gewinnen Hochschulen als „Er-
möglichungskontexte“ (ebd., S. 6) wissenschaftlicher Weiterbil-
dung eine besondere gesellschaftspolitische Bedeutung, wenn 
sie gemäß Wolter, Banscherus und Kamm (2016) ihre Rolle als 
Selektions- oder auch Inklusionsinstanz ausüben, beispielswiese 
bei der Ermöglichung einer akademischen Höherqualifizierung 
und der damit verbundenen Erschließung von neuen Zugangs-
chancen zum Beschäftigungsmarkt. Hochschulen übernehmen 
durch ihre wissenschaftliche Weiterbildung demnach potenziell 
eine zentrale Rolle in Bezug auf gesellschaftliche Bildungsdi-
versität, indem sie beispielsweise den Zugang zu akademischer 
Höherqualifizierung und damit zu besseren Beschäftigungsaus-
sichten ermöglichen.

 
2  Diversität und die Hochschulweiterbildung  
 als Organisation
Organisationen sind ein Spiegelbild der Erwartungen ihrer 
institutionellen Umwelt. Aus der Berücksichtigung von ge-
sellschaftlich-kulturellen Erwartungen, die in die Entwick-

lung organisationaler Prozesse und Strukturen einfließen, 
beziehen Organisationen ihre Legitimität (DiMaggio & Po-
well, 2009; Schemmann, 2017). Damit sind sie zugleich aber 
auch an der Reproduktion sozialer Ungleichheiten betei-
ligt. Der Einbezug von Diversität in Organisationen erfolgt 
ebenfalls selektiv (Acker, 2006; Dobusch, 2017; Amstutz, 
2021). Nach Amstutz (2021) ist die Förderung von Diversi-
tät Teil des organisationalen Lernens, wobei Diversitätsarbeit 
häufig auf Vorannahmen, etwa zu Geschlechterrollen, be-
ruht. Diese Vorannahmen beeinflussen die Diversitätsarbeit 
in Organisationen und sind Teil dessen, was institutionell 
gewusst wird. Das Wissen über Diversität und die zugehö-
rigen Debatten dienen den Akteur:innen innerhalb der Or-
ganisation wiederum als Referenz, entweder für die eigene 
Informiertheit oder für das explizite Teilen von Positionen 
(ebd., S. 155). Solche Konstellationen führen nicht selten zu 
Spannungen.

In Organisationen wirken institutionelle Normen und Wert-
vorstellungen, die Problembereiche entlang von Leitideen 
strukturieren und sich in Form impliziter oder expliziter Re-
geln durchsetzen (Göbel, 2021). Welches Diversitätswissen in 
der Hochschulweiterbildung institutionell als Referenz oder 
Leitidee genutzt wird, ist eng mit der (expliziten oder impli-
ziten) Diversitätspolitik einer Hochschule verbunden (Am-
stutz, 2021). Geltende Narrative prägen dabei den organisati-
onalen Referenzrahmen, auch im Hinblick auf eine inklusive 
und diversitätsoffene Weiterbildung an Hochschulen. Gerade 
in Hochschulen ergibt sich häufig ein Spannungsverhältnis 
zwischen Bildung und Diversität, das aus einem individuellen 
Leistungsdiskurs resultiert, in dem Abweichungen von (Leis-
tungs-)Normen immer noch schnell als problematisch gelten 
(Klingovsky, Dankwa, Filep & Pfruender, 2021). Amstutz 
(2021) weist darauf hin, dass an Hochschulen genau dieser in-
dividuelle Leistungsdiskurs dazu führt, dass kritische und po-
litische Fragen häufig in den Hintergrund geraten. Das vor-
herrschende Verständnis von Diversität an Hochschulen rückt 
Unterschiede zwischen Individuen sowie deren Eigenverant-
wortung für ihre Biografie in den Vordergrund. Leistung 
und Erfolg werden dabei vorrangig als Resultat individueller 
Leistungsfähigkeit interpretiert, während unterschiedliche 
Ausgangsbedingungen, Erfahrungen und strukturelle Dis-
kriminierungen weitgehend unberücksichtigt bleiben (ebd.). 
Eine diversitätsoffene und inklusive Hochschule setzt jedoch 
eine umfassende Diversitätsakzeptanz voraus, die sowohl in-
dividuelle Vielfalt als auch die Beseitigung struktureller Dis-
kriminierungen umfasst. Diversitätsakzeptanz beschreibt die 
individuelle Eigenschaft, sozialer Vielfalt mit Wohlwollen zu 
begegnen (Pietzonka & Kolb, 2024). In Organisationen be-
einflussen sozial diverse Konstellationen die Planung und Ge-
staltung von Arbeitsprozessen, die Zusammenarbeit und die 
Arbeitsbedingungen (Pietzonka, 2019). Die individuelle Di-
versitätsakzeptanz ist somit eine grundlegende Voraussetzung 
für das Funktionieren einer Organisation.
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Betrachtet man die Hochschulweiterbildung als eine Orga-
nisation, die auf die „Erzeugung einer Handlungseinheit“ 
ausgerichtet ist (Dollhausen & Lattke, 2020, S.  4), zeigen 
sich Diversitätsfragen möglicherweise überall dort, wo das 
Handeln und die Erwartungen Einzelner auf institutionali-
sierte Regelungen und Strukturen treffen. Insbesondere bei 
der Planung, Entwicklung und Durchführung von Weiter-
bildungsangeboten stellt der Umgang mit Diversität eine 
mögliche Herausforderung dar. Die Teilnehmenden solcher 
Weiterbildungen sind in diesem Fall Anspruchsgruppen der 
Organisation. Deren Anliegen zu berücksichtigen erfordert 
Diversitätsakzeptanz. Aus dieser Perspektive würde sich der 
Fokus einer diversitätsbezogenen Organisationsforschung 
in der Hochschulweiterbildung auf den individuellen Um-
gang der Organisationsmitglieder mit Diversität verlagern. 
Menschen mit Diversitätsakzeptanz gelten potenziell als 
besonders geeignet, lösungsorientiert mit sozialer Vielfalt 
umzugehen (Pietzonka, 2021). Dies gilt in der Hochschul-
weiterbildung umso mehr, wenn man die Diversität der 
Teilnehmenden berücksichtigt, die sich nicht nur in sehr 
unterschiedlichen Weiterbildungsbedarfen, sondern eben 
auch in der Vielfalt der dahinterliegenden Lebens- und Be-
rufsbiografien äußert.

Sind auf individueller Ebene die Ausprägungen von Diver-
sitätsakzeptanz jedoch unterschiedlich, entstehen in der Or-
ganisation Spannungen, die Interaktion und Koordination 
zwischen den Akteur:innen erschweren können. Handlungs-
logiken in Organisationen sind per se komplex und oftmals 
konfliktreich, da verschiedene Ansprüche und unterschied-
liche Bewertungslogiken aufeinandertreffen (Florian, 2015; 
Thévenot, 2001). Dieser Umstand wird durch die soziale 
Diversität innerhalb einer Organisation nochmals verstärkt. 
Eine möglichst breite Diversitätsakzeptanz ist jedoch schwer 
zu erzeugen, wenn sich, so beispielsweise Eymard-Duver-
nay (2002), aufgrund vielfältiger Bewertungsunterschiede 
einheitliche Koordinationsmodi in Organisationen kaum 
durchsetzen lassen. Nach Eymard-Duvernay, Favereau, Or-
léan, Salais & Thévenot (2010) bewältigen Organisationen 
Spannungen, die durch unterschiedliche Bewertungslogi-
ken entstehen, in der Regel mithilfe von Kompromissen.

In der Hochschulweiterbildung sind solche Kompromiss-
findungen jedoch besonders herausfordernd, da diese in 
unterschiedliche Kontexte eingebunden ist und in ihren 
organisationalen Prozessen sowie im Rahmen der Weiter-
bildungsplanung und -entwicklung zumeist einer hybriden 
Logik folgt. Der hybride Charakter ergibt sich dabei aus 
der Annahme, dass die Berücksichtigung unterschiedlicher 
Kontexte zu einer ‚sowohl als auch‘-Logik führt, indem so-
wohl die Ansprüche der Hochschule mit ihrer gesellschafts-
politischen Bedeutung (Dollhausen & Lattke, 2020) als auch 
die des Weiterbildungsmarktes mit seiner Nachfrageorien-
tierung (Seitter, 2014) wechselseitige Berücksichtigung fin-

den. Hochschulische Weiterbildungsangebote orientieren 
sich zum einen an den berufspraktischen Lernbedarfen zur 
Steigerung und Erhaltung der Employability ihrer Teil-
nehmenden im Sinne der Nachfrageorientierung (Tokar-
ski, 2023). Zum anderen folgen sie einer wissenschafts- und 
forschungsbezogenen Systematik (Tremp, 2020). In Anleh-
nung an Zimmermann und Fischer (2016) bewegt sich die 
Hochschulweiterbildung in einer Schnittmenge aus den vier 
Kontexten Hochschule (Trägerschaft), Wissenschaft und 
Forschung, Weiterbildungsmarkt und Berufspraxis.  Insbe-
sondere die Nähe zum Weiterbildungsmarkt verstärkt den 
hybriden Charakter der Hochschulweiterbildung, da sie zu 
einer Ökonomisierung organisationsinterner Handlungs-
logiken beiträgt (Höhne, 2012). Erweitert man nun diese 
Überlegungen um den bereits diskutierten Aspekt der Di-
versitätsakzeptanz, so zeigt sich ein mögliches Dilemma für 
die Akteur:innen in der Hochschulweiterbildung, die sich 
nicht nur im Spannungsfeld zwischen Wissenschaftsinsti-
tution und Weiterbildungsmarkt bewegen (Tokarski, 2023), 
sondern auch den Erwartungen an eine diversitätsoffene 
und inklusive Hochschule gerecht werden sollen. Die ver-
antwortlichen Akteur:innen in der Weiterbildungsplanung 
und -entwicklung müssen mit Anforderungen aus drei un-
terschiedlichen Kontexten umgehen, aus denen sie Legiti-
mation für ihr Handeln beziehen. Aus dem Legitimations-
kontext Weiterbildungsmarkt folgt zumeist eine stärkere 
Orientierung an wirtschaftlichen Zielen der Weiterbildung, 
oft einhergehend mit einer deutlicheren Berücksichtigung 
von Kund:innenbedürfnissen oder einer bewussteren Ori-
entierung an den Angeboten der Konkurrenzinstitutionen 
am Weiterbildungsmarkt. Der Legitimationskontext Hoch-
schule hingegen wirkt durch eine verstärkte Rückbindung 
an Wissenschaft und Forschung, einen erhöhten Stellenwert 
von akademischer Qualifizierung sowie den gesellschaftli-
chen Bildungsauftrag der Hochschulen auf die Akteur:innen 
in der Hochschulweiterbildung ein (ebd.). Der Umgang mit 
Diversität ließe sich nun als ein weiterer Kontext verstehen, 
der spezifische Erwartungshaltungen sowohl innerhalb der 
Organisation als auch im Umgang mit ihren Teilnehmen-
den mit sich führt. Wie eingangs dargelegt, können spe-
zifische Erwartungshaltungen im Umgang mit Diversität 
sowohl aus dem Leistungsdiskurs der Hochschule als auch 
aus der bewussten Akzeptanz sozialer und biografischer 
Unterschiede resultieren (Klingovsky et al., 2021; Amstutz, 
2021). Dabei ist davon auszugehen, dass die Diversitätsak-
zeptanz als individuelle Eigenschaft, sozialer Vielfalt mit 
Wohlwollen zu begegnen (Pietzonka & Kolb, 2024), in einer 
komplexen hybriden Organisation wie der Hochschulwei-
terbildung nicht homogen sein dürfte. Stattdessen kann da-
von ausgegangen werden, dass auf individueller Ebene sehr 
unterschiedliche Bewertungs- und Handlungslogiken im 
Umgang mit Diversität vorhanden sind.
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3  Die Konventionentheorie als Zugang für 
 eine diversitätsbezogene Organisations-
 forschung in der Hochschulweiterbildung 

Die Konventionentheorie bietet für die Erforschung von Di-
versitätsakzeptanz in Organisationen einen Zugang, der In-
teraktionen zwischen Akteur:innen mit unterschiedlichen Be-
wertungs- und Handlungslogiken erfasst und Mechanismen 
für die Entwicklung konsensfähiger Lösungen beschreibt. 
Auch als „Soziologie der Konventionen“ bezeichnet, handelt 
es sich bei der Konventionentheorie um eine grundlegende 
Handlungstheorie, die Forschungsfragen aus Ökonomie, So-
ziologie, Organisationstheorien sowie Evaluations- und Im-
plementationsforschung gleichermaßen aufgreift (Diaz-Bone, 
2009; Knoll, 2015, 2012; Grüttner, 2015; Barthe et al., 2016). 
Ihre wichtigsten Bezüge finden sich in der pragmatischen So-
ziologie Frankreichs, in der das Konzept der Konventionen 
eine zentrale theoretische Rolle einnimmt (Diaz-Bone, 2011).

Für eine Diskussion der Konventionentheorie als mögliche Me-
thodologie einer diversitätsbezogenen Organisationsforschung 
sind im Weiteren die folgenden Fragestellungen relevant: 

‣  Welches Begriffsverständnis eignet sich für Konventio-
nen in Organisationen und wie wirken diese im Rahmen 
diversitätsbezogener Handlungslogiken der beteiligten 
Akteur:innen?

‣  Welche Aspekte der Konventionentheorie, wie beispiels-
weise der konsequente Einbezug von konkreten Situati-
onen als Analyseeinheiten, sind hilfreich für die Gestal-
tung empirischer Forschungsvorhaben zu Diversität in 
der Hochschulweiterbildung?

‣  Welche Wirkungen haben Konventionen für die Koor-
dination von Handlungen in Organisationen und wie 
entstehen gegebenenfalls über die Veränderungen von 
Konventionen neue Handlungslogiken und -routinen, 
insbesondere im Zusammenhang mit Diversität?

3.1  Was versteht man unter Konventionen und 
welche Rolle spielen sie im Organisations-
kontext?

Im allgemeinen Sprachgebrauch werden Konventionen oft 
als normierte Verhaltensregeln beschrieben. In der Konven-
tionentheorie jedoch gehen Konventionen weit über bloße 
Standards hinaus. Sie fungieren als Handlungslogiken, die es 
Akteur:innen in unsicheren Situationen ermöglichen, sich zu 
koordinieren und gemeinsame Handlungsabsichten zu ver-
wirklichen (Diaz-Bone, 2011). So beschreiben Diaz-Bone 
(2011) oder Biggart und Beamish (2003) Konventionen als 
sozio-kulturell etablierte Koordinationslogiken in bestimmten 
Situationen. Storper und Salais (1997) betonen die Bedeutung 
von Konventionen im Kontext komplexer sozialer Situationen, 

die durch starke wechselseitige Abhängigkeiten und Unsicher-
heiten über gegenseitige Erwartungen gekennzeichnet sind. 
Wenn sich Akteur:innen beispielsweise für eine stärkere Di-
versitätsakzeptanz in ihrer Organisation einsetzen, bedarf es 
gemeinsamer Konventionen, die festlegen, wie jede:r Einzelne 
die Erwartungen der anderen erfüllen kann.

Wiederholt sich eine erfolgreiche Abstimmung und Koordi-
nation, gehen diese Praktiken in den Organisationsalltag als 
Routinen über. Konventionen fungieren dann als Regeln, die 
von allen Beteiligten akzeptiert werden, ohne sie ständig neu 
zu verhandeln. Damit wird ein tragfähiger Kompromiss erzielt, 
der künftige Handlungen rechtfertigt (Eymard-Duvernay et 
al., 2010). Konventionen gelten dabei jedoch nicht als fest in ei-
ner Organisation verankerte Strukturen, denen Akteur:innen 
starr folgen (Diaz-Bone & Thévenot, 2010). Vielmehr wird 
den Organisationsmitgliedern eine politische Kompetenz zu-
geschrieben, die ein grundlegendes Verständnis gesellschaftli-
cher oder organisationaler Anliegen einschließt (Eymard-Du-
vernay, 2011). Dadurch sind diese in der Lage, unterschiedliche 
Wertmaßstäbe zu berücksichtigen und Organisationsprobleme 
mit Blick auf Konventionen zu reflektieren (Diaz-Bone, 2009).

In Organisationen koexistiert eine Vielzahl von Konventi-
onen. Wird in einer spezifischen Situation eine bestimmte 
Konvention als maßgeblicher Bezugsrahmen gewählt, stehen 
gleichzeitig andere Konventionen als Alternativen zur Verfü-
gung, die ebenfalls verteidigt oder begründet werden können 
(Diaz-Bone, 2011). Häufig verweisen die Akteur:innen dabei 
auf äußere Umstände und erreichen eine Einigung, indem sie 
sich auf allgemein akzeptierte Zuordnungen und Gültigkeits-
ansprüche stützen, die künftig als Rechtfertigung dienen (Bol-
tanski & Thévenot, 2018, 2011).

3.2  Der zentrale Stellenwert des Situationsbezugs 
in der Konventionentheorie

Eine der Kernaussagen der Konventionentheorie liegt im Si-
tuationsbezug. Die Angemessenheit und Handhabung von 
Konventionen wird von den Mitgliedern einer Organisation 
in konkreten Situationen bewertet, die somit die zentrale Ana-
lyseeinheit für eine konventionenbasierte Handlungskoordi-
nation bilden (Boltanski & Thévenot, 2018; Diaz-Bone, 2011; 
Vogel, 2019). Zur Koordination ihrer Handlungen greifen 
Akteur:innen stets situationsabhängig auf Konventionen als 
Argument zurück. Konventionen sind also empirisch verankert 
und zugleich eng verbunden mit subjektiven Erfahrungen und 
Bewertungen (Boltanski & Thévenot, 2011; Diaz-Bone, 2011).

Wegen dieses Situationsbezugs wird eine Unterteilung von 
Organisationen in Makro-, Meso- und Mikroebenen, wie 
sie in der Weiterbildungsforschung häufig vorgenommen 
wird, relativiert. Zwar lässt sich konstatieren, dass etwa auf 
der Makroebene bildungspolitische Akteur:innen auf die 



34 · THEMA BIANCA MARIA TOKARSKI 

ZHWB · Zeitschrift Hochschule und Weiterbildung · 2025 (1)

Weiterbildung einwirken (Schrader, 2011), auf der Mesoebe-
ne die Organisationen ihre Handlungen an gesellschaftlichen 
Umwelterwartungen ausrichten (Schemmann, 2017) und auf 
der Mikroebene individuelle sowie interaktive Akteur:innen 
agieren (Schrader, 2011). Doch in konkreten Situationen 
spiegeln sich stets sämtliche Einflüsse dieser Ebenen. Institu-
tionelle Regeln und Praktiken, die Einflüssen aus der Mak-
ro- und Mesosphäre unterliegen, prägen zwangsläufig auch 
das situative Handeln auf der Mikroebene. Sie ist somit ein 
Abbild höherer sozialer und organisationaler Realitäten (Bar-
the et al., 2016; Callon & Latour, 1981). Für die Organisa-
tionsforschung bietet dies eine „alternative Konzeption der 
Verbindung zwischen situativen und strukturellen Wirk-
lichkeiten und insofern zwischen Mikro- und Makroebene“ 
(Barthe et al., 2016, S.  207). Die Situation ist nicht einfach 
durch Strukturen vorgegeben. Vielmehr verweist man auf 
eine Logik von unterschiedlichen organisationalen Reichwei-
ten, in der makrosoziologische Faktoren nicht losgelöst von 
konkreten Prozessen betrachtet werden (Barthe et al., 2016, 
S.  206). Ehemals getrennte Analyseebenen sind durchlässig 
und stehen in einem wechselseitigem Austausch. Der Einfluss 
der Makro- und Mesoebene spiegelt sich zwangsläufig in der 
Mikroebene und wird dort in Form situativer Koordination 
und situativen Handelns sichtbar (Bessy, 2011; Dodier, 2011; 
Knoll, 2015).

3.3  Veränderbarkeit von Konventionen und  
deren Wirkung auf Handlungskoordinationen

Laufen Interaktionen erfolgreich ab, etablieren sich Hand-
lungsmuster als inkorporierte Routinen. Konventionen bleiben 
jedoch in sozialen und organisationalen Kontexten veränder-
bar: Kompetente Akteur:innen können bestehende Konventi-
onen hinterfragen oder vor dem Hintergrund neuer Rahmen-
bedingungen weiterentwickeln (Boltanski & Thévenot, 2011). 
Sie reflektieren die Wirksamkeit von Konventionen anhand 
geteilten Erfahrungswissens und wechseln bei Bedarf zu einer 
anderen Konvention, wobei sie neue Rechtfertigungen ent-
wickeln (Diaz-Bone & Thévenot, 2010; Eymard-Duvernay et 
al., 2010; Knoll, 2015). Auf diese Weise werden Konventionen 
nicht nur als Hilfsmittel für Handlungskoordinationen verstan-
den, sondern gleichzeitig als deren mögliches Ergebnis (Do-
dier, 2011). So werden auch formale Regelsysteme einer Orga-
nisation immer wieder neu beurteilt (Bessy, 2011; Boltanski & 
Thévenot, 2011; Diaz-Bone, 2009). Die Konventionentheorie 
unterscheidet sich damit von anderen in der Organisationsfor-
schung etablierten Theorien. Während etwa im Verständnis 
des soziologischen Neo-Institutionalismus Akteur:innen weit-
gehend den in der Institution verankerten Regeln folgen, er-
laubt die Konventionentheorie aufgrund ihres handlungs- und 
situationsbezogenen Ansatzes einen methodischen Blick auf 
die konkrete Interaktion und Handlungskoordination in kom-
plexen, hybriden Organisationen wie der Hochschulweiterbil-
dung (Tokarski, 2023). 

4  Impulse für eine diversitätsbezogene
 Organisationsforschung in der 
 Hochschulweiterbildung

Diversität in der Hochschulweiterbildung ist in mehrfacher 
Hinsicht zu verstehen: Einerseits als eine individuelle Ressour-
ce, die unterschiedliche Biografien, Erfahrungen und Her-
angehensweisen in ein gemeinsames Lernumfeld einbringt, 
andererseits als strukturelles Phänomen, das eng in die insti-
tutionellen und organisatorischen Prozesse eingebettet ist. Die 
Hochschulweiterbildung zeigt sich hierbei als prädestinierter 
Ort, an dem sich eine große Heterogenität an Teilnehmenden 
versammelt und die damit verbundenen Potenziale und Her-
ausforderungen zugleich besonders sichtbar werden.

Deutlich wird, dass ein nachhaltiger Diversitätsansatz nur re-
alisiert werden kann, wenn die Akteur:innen auf individuel-
ler Ebene eine entsprechende Haltung oder auch Diversitäts-
akzeptanz entwickeln. Zudem werden in der Organisation 
Mechanismen benötigt, die diese Haltung aktiv unterstützen 
und kontinuierlich reflektieren. Folgt man Pietzonka & Kolb 
(2024) und Amstutz (2021), so zeigt sich Diversitätsakzeptanz 
sowohl im wohlwollenden Umgang mit individueller Vielfalt 
als auch in der Beseitigung struktureller Diskriminierungen. 
Gerade an Hochschulen ist ein akademisches Leistungsver-
ständnis maßgeblich, das die Eigenverantwortlichkeit von 
Individuen für den Erfolg höher priorisiert als unterschied-
liche Ausgangsbedingungen, Erfahrungen und strukturelle 
Diskriminierungen (Amstutz, 2021). Diese dürfte auch für die 
Hochschulweiterbildung gelten, die neben den Ansprüchen 
von Teilnehmenden und Weiterbildungsmarkt auch denen der 
Hochschule mit ihren akademischen Standards folgen muss.

Die Hochschulweiterbildung reagiert, wie andere Organisationen 
auch, aus legitimatorischen Gründen auf vielfältige gesellschaft-
liche und bildungspolitische Erwartungen (Schemmann, 2017). 
Dabei wirken diese Erwartungen zwar normierend, können 
jedoch gleichzeitig auch widersprüchliche Anforderungen mit 
sich bringen. So stehen idealisierte Ansprüche an Bildung, Ex-
zellenz und individuelle Leistungsfähigkeit mitunter im Konflikt 
zu strukturellen Benachteiligungen Einzelner (Klingovsky et al., 
2021; Amstutz, 2021). Dabei stellt sich die Frage, wie diese ver-
meintlichen Spannungen aufzulösen oder zumindest handhabbar 
zu machen sind. Mögliche Forschungsfragen einer diversitätsbe-
zogenen Organisationsforschung in der Hochschulweiterbildung 
ergeben sich zum einen aus dem zuvor diskutierten Anliegen ei-
ner diversitätsoffenen und inklusiven Hochschule (siehe Abschnitt 
1) sowie aus der hybriden Eingebundenheit der Weiterbildung in 
die Kontexte Hochschule (Trägerschaft), Wissenschaft und For-
schung, Weiterbildungsmarkt sowie Berufspraxis (Zimmermann 
& Fischer, 2016). Aus dieser Diskussion ergeben sich beispielhaft 
die nachfolgenden Forschungsfragen einer diversitätsbezogenen 
Organisationsforschung in der Hochschulweiterbildung. 
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‣  Institutionelle Leitideen und Diversitätspolitik
 Welche expliziten und impliziten Diversitätspolitiken 

lassen sich in der Hochschulweiterbildung ausmachen und 
wie prägen diese das Handeln innerhalb der Organisation?

‣  Spannungsfeld Weiterbildung und Leistungsdiskurs
 Inwiefern fördert oder hemmt der individuelle  

Leistungsdiskurs an Hochschulen eine diversitätsoffene 
Weiterbildungspraxis und welche Formen von  
Spannungen ergeben sich daraus für die Organisation?

‣  Rolle der individuellen Diversitätsakzeptanz
 Wie beeinflusst die individuelle Diversitätsakzeptanz 

der Organisationsmitglieder das Funktionieren sowie 
die Weiterentwicklung von hochschulischen Weiterbil-
dungsangeboten und welche Faktoren tragen zu ihrer 
Förderung bei?

‣  Umgang mit Spannungen bei unterschiedlicher  
Diversitätsakzeptanz 

 Auf welche Weise bewältigen Organisationen der  
Hochschulweiterbildung Spannungen, die durch un-
terschiedliche Ausprägungen von Diversitätsakzeptanz 
ihrer Organisationsmitglieder entstehen, und welche 
Kompromissstrategien lassen sich beobachten?

‣  Handlungslogiken in der Weiterbildungsplanung und  
-entwicklung

 Auf welcher Handlungsgrundlage werden Weiterbil-
dungsangebote an Hochschulen gestaltet, wenn sowohl 
hochschulische als auch markt- und diversitätsbezogene 
Perspektiven und Ansprüche zu berücksichtigen sind?

‣  Berücksichtigung struktureller Diskriminierung
 In welchem Ausmaß werden in der Gestaltung von 

Hochschulweiterbildungsangeboten strukturelle  
Benachteiligungen und Diskriminierungserfahrungen 
explizit adressiert und welche Möglichkeiten bestehen, 
diese zu reduzieren?

 
Für eine diversitätsbezogene Organisationsforschung in der 
Hochschulweiterbildung liefert die Konventionentheorie 
eine geeignete theoretische Grundlage, um zu verstehen, wie 
Akteur:innen mit widersprüchlichen Bewertungslogiken um-
gehen und in Organisationen koordinierte Handlungen her-
vorbringen. Sie bietet einen differenzierten Blick darauf, dass 
Organisationen nicht einfach statische Gebilde sind, in denen 
formale Regeln für alle Eventualitäten vorliegen. Vielmehr 
agieren Organisationen in einem Kontext, der von vielfältigen 
Normen und Werten durchdrungen ist, die je nach Situation 
von den Akteur:innen unterschiedlich bewertet und gerecht-
fertigt werden (Florian, 2015; Thévenot, 2001). So könnte es 
beispielsweise vorkommen, dass in einer Situation das Argu-
ment der ‚Gleichbehandlung‘ oder der ‚Leistung‘ dominiert, 
während in einer anderen Situation das Argument der ‚Chan-
cengerechtigkeit‘ stärker hervorgehoben wird.

Konventionen stellen in Situationen, in denen sich 
Akteur:innen untereinander koordinieren, nicht lediglich 

abstrakte Kategorien, sondern für das Handeln konkret 
wirksame Bezugspunkte dar. Konventionen ermöglichen 
es, in Momenten der Unsicherheit oder Spannung eine ge-
meinsame Handlungsgrundlage zu finden. Zugleich können 
Akteur:innen die Geltung einer Konvention hinterfragen 
und auf eine andere verweisen, wenn die Situation dies er-
fordert (Diaz-Bone, 2011). Diese Prozesshaftigkeit steht in 
einem fruchtbaren Kontrast zu Theorien, die Organisatio-
nen primär als stabilisierte Institutionen verstehen, innerhalb 
derer sich eine bestimmte Logik weitgehend durchgesetzt 
hat. Stattdessen eröffnet der konventionentheoretische Blick 
die Möglichkeit, sowohl die gemeinsame Handlungsfähig-
keit in Organisationen zu erklären als auch den Prozess der 
Aushandlung und Veränderung von Konventionen in den 
Vordergrund zu stellen.

Gerade für die Hochschulweiterbildung als hybride Organisati-
on, in der unterschiedlichste Akteur:innen wie Lehrende, Stu-
dierende, Verwaltungsmitarbeitende, externe Kooperationspart-
ner und politisch-institutionelle Instanzen aufeinandertreffen, 
eröffnet die Konventionentheorie eine tiefere Einsicht in die Dy-
namik von Diversität. Sie kann sichtbar machen, wie verschiede-
ne Bewertungslogiken miteinander konkurrieren können, aber 
auch, wie gemeinschaftliche Kompromisse oder konventionell 
gestützte Routinen entstehen, die den Umgang mit sozialer Viel-
falt strukturieren. In diesem Sinn trägt die Konventionentheorie 
dazu bei, das Spannungsfeld zwischen institutionellen Vorgaben 
(etwa einer Gleichstellungs- oder Diversitätspolitik), individu-
ellen Haltungen (Diversitätsakzeptanz) und organisatorischen 
Notwendigkeiten (Planung, Durchführung und Evaluation von 
Weiterbildungsangeboten) differenzierter zu erfassen.

Ein zentraler Aspekt in diesem Zusammenhang ist die Situ-
ationsbezogenheit von Konventionen. Konventionen werden 
dann wirksam, wenn sie in konkreten Situationen von den be-
teiligten Akteur:innen aufgegriffen und als angemessener Be-
zugsrahmen akzeptiert werden (Boltanski & Thévenot, 2018, 
2011; Diaz-Bone, 2011). Für die diversitätsbezogene Organisa-
tionsforschung bedeutet dies, dass man den Blick vor allem auf 
die Mikroebene der Interaktion richten sollte: Dort, wo kon-
krete Lehr- und Lernsituationen stattfinden oder organisatori-
sche Entscheidungen zur Weiterentwicklung eines Studienan-
gebots getroffen werden. Zwar ist es wichtig, die makro- und 
mesosoziologischen Dynamiken zu verstehen, zum Beispiel 
wenn neue Gleichstellungsgesetze oder hochschulpolitische 
Förderprogramme auftauchen, doch in den lokalen Situatio-
nen vor Ort wird letztlich ausgehandelt, wie diese Vorgaben 
umgesetzt, angepasst oder womöglich sogar ignoriert werden. 
Die konventionentheoretische Herangehensweise zeigt dabei 
auf, dass sich in jeder einzelnen Situation unterschiedliche 
Reichweiten entfalten können: So kann eine Entscheidung in 
einem einzelnen Seminarraum bedeutende Konsequenzen für 
die gesamte Organisation nach sich ziehen, wenn sie sich als 
erfolgreich oder legitimierungsfähig erweist.
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Diversität ist also das Ergebnis wiederkehrender Koordina-
tionsprozesse, in denen Akteur:innen sich gegenseitig zu-
schreiben, ob bestimmte Erfahrungen, Perspektiven oder 
Qualifikationen als legitim gelten. Durch die Brille der Kon-
ventionentheorie betrachtet, stellt sich dann immer wieder neu 
die Frage, welche Konvention in welchem Moment zum Tra-
gen kommt: Wird zum Beispiel auf die Konvention der Leis-
tung (Leistungsdiskurs) rekurriert, welche die individuellen 
Unterschiede zwischen Personen in den Hintergrund rückt? 
Oder gewinnt eine Konvention des Gemeinwohls Oberhand, 
die Vielfalt als gesellschaftliche Aufgabe betrachtet und auf 
Ausgleich von Ungleichheit abzielt? Dieser Pluralismus von 
Anforderungen und Erwartungen lässt sich nur dann erfolg-
reich koordinieren, wenn die Hochschulweiterbildung sowohl 
institutionell verankerte Verfahren bereitstellt, die Diversität 
als Ressource anerkennen, als auch auf die Kompetenzen der 
beteiligten Akteur:innen setzt, die in der Lage sind, flexible 
und situationsangemessene Lösungen auszuhandeln. Hier 
zeigt sich erneut der Wert der Konventionentheorie, da sie 
einerseits die Stabilität in Form geteilter Konventionen aner-
kennt, zugleich aber auch offenlegt, dass sich diese Konven-
tionen wandeln können. Wenn etwa neue Anforderungen an 
inklusives Lernen aufkommen, etwa durch politische Impulse 
oder innovative didaktische Konzepte, können bewährte Ko-
ordinationsmuster in Frage gestellt werden, wodurch ein Neu-
erfinden oder Umschreiben der organisationalen Routinen 
nötig wird.

Gerade im Zuge zunehmender gesellschaftlicher Forderungen 
nach Chancengleichheit und der Stärkung individueller Poten-
ziale rückt die Bedeutung einer diversitätsoffenen und inklusi-
ven Hochschulweiterbildung stärker in den Fokus. Dabei wird 
sichtbar, dass die Hochschule als Träger der Weiterbildung mit 
ihren eigenen Leistungs- und Exzellenzvorstellungen zwar 
einerseits Anreize für Engagement und Exzellenz schafft, an-
dererseits aber durch diese Haltung den Blick auf strukturelle 
Ungleichheiten verstellen kann. Eine diversitätsbezogene Or-
ganisationsforschung in der Hochschulweiterbildung, die sich 
an der Konventionentheorie orientiert, kann helfen, diese Am-
bivalenzen aufzuzeigen und aktiv zu bearbeiten.
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