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1. EinfUhrung

»Mehrfachdiskriminierungen, darunter insbesondere die intersektionale Ausprdgung, stellen die an
den Hochschulen und auch in anderen Organisationen vorherrschende Strategie- und
Mafinahmenfokussierung auf ein spezielles Merkmal (vertikaler Ansatz) infrage. Es kann aus den
soeben genannten Griinden vorkommen, dass bestimmte Programme, etwa fiir Frauen, die
spezifischen Bedlirfnisse und Néte von Menschen mit mehreren Diskriminierungsmerkmalen (Frauen
mit Migrationshintergrund, Frauen mit Behinderungen etc.) nicht erfassen und diese speziellen
Gruppen keinen ausreichenden Nutzen aus der entsprechenden MafSnahme ziehen

kénnen” (Antidiskriminierungsstelle des Bundes 2012, 33).

Die Antidiskriminierungsstelle des Bundes konstatierte bereits 2012 einen Bedarf an der Erforschung von
komplexer Mehrfachdiskriminierung an Hochschulen. Zudem weist sie darauf hin, dass sich bestimmte
Benachteiligungen vergréRern, je stiarker die Personengruppe vom sogenannten Dominanzgeflecht (weif?,
mannlich, christlich, heterosexuell etc.) abweicht (Antidiskriminierungsstelle des Bundes 2012, S.126f). Fir
den Bildungssektor und insbesondere fir den Bereich Hochschule verschrianken sich bspw. Geschlecht und
Ethnizitat (bzw. gender, race, class) zu ungleichheitsgenerierenden Merkmalen (Hormel 2011; Gutierrez y

Mubhs et al. 2012).

Bisher werden explizit mehrdimensionale bzw. intersektionale Ansatze vorwiegend in der Forschung
verhandelt, in der Gleichstellungspraxis sind sie noch selten zu finden (Smykalla/Vinz 2011; Blome et al.
2013, 437-451).2 Intersektionale MaRnahmen, die die Diversitdt unter Frauen im Blick haben, gibt es erst
vereinzelt. Deswegen existiere, so Blome et al., ein Bedarf an der Integration weiterer Dimensionen bzw.
Ungleichheitsverhaltnisse von Klassismus, Rassismus, Trans- und Homophobie, Behindertenfeindlichkeit,
Lookism etc. in die Gleichstellungsarbeit an Hochschulen. Dabei gelte es grundlegend zu reflektieren,
inwiefern andere Ungleichheiten mit den Geschlechterverhaltnissen verknlipft sind und fiir wen
Gleichstellungspolitik betrieben werde (Blome et al. 2013, 437ff). Es misse starker die Vielfalt innerhalb der
Gruppe ,Frauen” berlicksichtigt und geklart werden, in welchen Kontexten ,Geschlecht” im Vordergrund
steht und in welchen z.B. ,Migrationshintergrund” und/oder , Elternschaft und/oder , Alter” (Klein 2012,

173) oder eine je spezifische Ausformung von Gender von zentraler Bedeutung ist.

Ausgehend von einem intersektionalen Verstiandnis von Gender sowie von der notwendigen Beachtung

1 Diese Schreibweise soll verdeutlichen, dass es sich bei ,,weifs“ nicht in erster Linie um eine Hautfarbe handelt, sondern um eine in
rassistischen Verhdltnissen hergestellte privilegierte soziale Positionierung (Eggers et al. 2009).

2 Zunehmend existieren in der Gender-Gleichstellungsarbeit Foren, die die Integration von Diversitdtsparametern in die Gender-
Gleichstellungspolitik diskutieren. Die Jahrestagung der Bundeskonferenz der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten an
Hochschulen (BuKoF) 2015 stand bspw. unter dem Motto ,Diversity — Als Antidiskriminierungs- und Chancengleichheitspolitik?“.
Exemplarisch genannt sei der Workshop ,Diversity schluckt Gleichstellung - oder doch nicht? Ansdtze fir ein produktives
Miteinander und Griinde, warum es nicht funktioniert” von Aniela Knoblich, Albert-Ludwigs-Universitat Freiburg (Knoblich 2015).
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weiterer Diversitatskategorien und Ungleichheitsverhaltnisse in der Gleichstellungsarbeit an Hochschulen,
gilt es die Kategorie Geschlecht als vereinheitlichendes homogen gedachtes Merkmal in Frage zu stellen.
Somit zeigen sich Herausforderungen fiir die hochschulische Gender-Gleichstellungsarbeit® und die

entsprechende Entwicklung von Malnahmen und Konzepten.

1.1  Fragestellung und Aufbau der Studie

Im Anschluss an die oben umrissene Ausgangssituation richtet sich das Erkenntnisinteresse der
vorliegenden Studie auf intersektionale Impulse fiir die Gender-Gleichstellungsarbeit an Hochschulen. Diese
wurde im Rahmen der umfassenderen Erhebung* ,MINTersectionality — Intersektionale Impulse fiir die
Gender-Gleichstellungsarbeit an technisch orientierten Hochschulen” als Teilstudie vorgenommen.®
Fokussiert wird hier auf Gender-Gleichstellungsarbeit an Hochschulen unter einer intersektionalen

Perspektive sowie auf die Potentiale, die sich daraus moglicherweise ergeben.

Die Intention fiir die Untersuchung ist zunachst aus unseren organisationalen und diskursiven
Hintergriinden erwachsen: durch die Arbeit im Gleichstellungsbereich und in der Lehre, Forschung und
Diskussion zu Gender, Diversitdt und Intersektionalitat an einer Technischen Hochschule. Die Erfahrungen
aus der Praxis zeigen, dass Gender-Gleichstellungsarbeit oder Frauenfordermafnahmen i.d.R. nach wie vor
stark auf die "Gruppe Frauen" fokussiert sind und diese als vermeintlich homogene Gruppe adressiert. Ein
intersektionaler Ansatz hingegen kritisiert eben jene Homogenitdtsannahme von Frauen und nimmt

stattdessen die Heterogenitat unter Frauen in den Blick.

Vor diesem Hintergrund ist die Frage entstanden, ob es bereits intersektionale Ansatze in der Gender-
Gleichstellungsarbeit an deutschsprachigen Hochschulen gibt. Dariber hinausgehend und grundsatzlich
wurde die Frage verfolgt: Konnen Impulse aus der Intersektionalitatsforschung fiir die Gender-

Gleichstellungsarbeit an Hochschulen fruchtbar gemacht werden? Und wenn ja, wie?

Zur Ergrindung der Fragen wurde im Rahmen der Studie zum einen eine internet-basierte bundesweite
Recherche zu Gleichstellungskonzepten und Diversitykonzepten an Hochschulen vorgenommen. Zum

anderen wurde eine fragebogengestitzte schriftliche Expert_innen-Befragung durchgefiihrt.

3 Wir verwenden den Begriff ,,Gender-Gleichstellungsarbeit”, um hervorzuheben, dass der Ausgangspunkt unserer Untersuchung
dezidiert genderbezogene bzw. frauenférdernde Konzepte, MaBnahmen und Politiken sind.

4 Wir danken an dieser Stelle den Teilnehmer_innen der Befragung fir ihre Bereitschaft und Mitwirkung sowie dem
Hochschulservice fiir Gleichstellung an der TH Nirnberg (HSG) und der Landeskonferenz der Frauenbeauftragten an bayerischen
Hochschulen fir angewandte Wissenschaften (LaKoF) fur finanzielle und administrative Unterstitzung.

5 Die Erhebung ,MINTersectionality” umfasst zwei Teilstudien. Neben der hier vorliegenden geht es in der anderen Teilstudie
vorwiegend um die Relevanz von Schilerinnenprojekten im MINT-Bereich der Technischen Hochschule Nirnberg (vgl. separater
Bericht, voraussichtlich ab Friihsommer 2017 verfligbar auf der Homepage des Kompetenzzentrums Gender & Diversity an der TH
Nirnberg). Flr beide Teilstudien standen uns sehr begrenzte Ressourcen zur Verfliigung, was zur Folge hatte, dass sich die Arbeit
daran (ber einen langeren Zeitraum erstreckte: Die Erhebungsphase war im Wintersemester 2014/2015. Die Auswertung erfolgte
im Sommersemester 2015, erste Ergebnisprasentationen fanden im Herbst 2015 statt. Die Berichte wurden zwischen Ende 2015
und Frihjahr 2017 ausgearbeitet.
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Der vorliegende Bericht gliedert sich wie folgt: Nach einer Skizzierung der theoretischen Einbettung und der
verwendeten Untersuchungsmethoden im weiteren Verlauf in Kapitel 1, erfolgt in den Kapiteln 2 und 3 die
Darstellung der wichtigsten Ergebnisse. Kapitel 2 schildert die Analysebefunde ausgewahlter Gender-
Gleichstellungskonzepte und Diversitykonzepte. In Kapitel 3 werden die Erkenntnisse der
Expert_innenbefragung prasentiert, geblndelt nach Rahmenbedingungen und grundsatzlichen Haltungen
sowie Aspekten einer intersektionalen Konzeption und Operationalisierung. Im abschlieBRenden Fazit in

Kapitel 4 werden die Ergebnisse noch einmal zusammengefasst und diskutiert.

1.2 Theoretische Einbettung

Theoretisch lasst sich das benannte Anliegen — intersektionale Impulse fiir die Gender-Gleichstellungsarbeit
zu ergrinden — in dem Dreigespann von 1) Gender als sozialer Konstruktion mit Beharrungsvermégen, 2)
Intersektionalitdt als erweiterter Perspektive und 3) Diversity als zunehmend prominentem Ansatz fir die

Gleichstellungsarbeit an Hochschulen verorten.

Zu 1) Gender als soziale Konstruktion mit Beharrungsvermégen (unter anderem im MINT-Bereich): Das
grundsatzliche Verstdndnis von Geschlecht, das dieser Studie zugrunde liegt, ist, dass dieses weniger
biologisch determiniert ist, sondern vielmehr in gesellschaftlichen, kulturellen, symbolischen und
sozialisatorischen Prozessen sozial hervorgebracht wird, was als ,doing gender” bezeichnet wird
(Gildemeister/Wetterer 1992; Becker-Schmidt/Knapp 2003). Zum vielfiltigen Repertoire des ,doing
gender” gehort auch die Hinwendung zu bestimmten Interessensgebieten und die Studienfach- und
Berufswahl. Studien- und Berufswahlprozesse werden von zahlreichen Faktoren beeinflusst, unter anderem
davon, dass in einigen Fachbereichen hartnackige genderbezogene Normierungen existieren. Facher
werden deshalb als ,typisch mannlich” oder ,typisch weiblich“ oder auch als keines von Beidem
wahrgenommen und bewertet. Obwohl solche geschlechtsspezifischen Konnotationen nicht statisch,
sondern prinzipiell wandelbar sind, verlaufen Veranderungen dieser Konstruktionen und damit
einhergehender Normen sehr langsam. Insbesondere im MINT-Bereich halten sich bestehende Bilder von
Studiengidngen, die eng mit bestimmten Geschlechterrollenbildern verknipft sind (Funk/Wentzel 2015;

Paulitz et al. 2015).

Motiviert durch die Annahme, dass geschlechtsspezifische Zuschreibungen bestimmter Eignungen unter
anderem den Effekt haben, das Entfaltungspotential von Personen einzuengen, indem sie sich bewusst oder
unbewusst von moglicherweise fiir sie interessanten Tatigkeitsfeldern distanzieren, gilt es als sinnvoll, die

Auflésung solcher Normen auch aktiv zu beférdern.

Zu 2) Intersektionalitéit als erweiterter Perspektive (hier intrakategorial): Intersektionalitéit hat sich als

Forschungsansatz ausgehend von den Gender Studies in den USA inzwischen auch in Deutschland in der



Geschlechterforschung etabliert.® Der Intersektionalititsansatz versucht, machtkritisch verschiedene
Differenz-/Ungleichheitsverhéltnisse gleichzeitig und in ihren Verschrankungen wahrzunehmen. Also z.B.
Kategorien wie Geschlecht, Migrationsgeschichte, Alter, kulturelle Zugehorigkeit, sexuelle Orientierung,
Religion, soziale Herkunft, Ookonomische Lage/Klasse oder Behinderung gleichzeitig und in ihren

Wechselwirkungen zu beriicksichtigen und von einer Heterogenitit innerhalb der Kategorien’ auszugehen.

Es gibt verschiedene methodische Herangehensweisen, um einen Intersektionalitdtsansatz zu
operationalisieren. Eine intersektionale Analyse nimmt Ungleichheitsverhaltnisse zwischen einzelnen
Kategorien (interkategorial) oder innerhalb einer Kategorie (intrakategorial) oder auch antikategorial in den
Blick, um damit differenzierte Ungleichheitsrelationen zu ergriinden.® Die Lebenslagen und
Lebensmoglichkeiten von Frauen kénnen somit nur als Gemengelagen mehrerer Differenzkategorien, mit
privilegierenden und benachteiligenden Faktoren, begriffen werden. Die vorliegende Studie verfolgt einen

intrakategorialen Ansatz, da er auf die Vielfalt unter Frauen, innerhalb der Kategorie Geschlecht, abzielt.

Zu 3) Diversity als prominentem Ansatz in der Praxis: Diversity meint ganz allgemein Vielfalt oder
Verschiedenheit® und beschreibt vielfiltige Kategorien, die in die Individualitit von Menschen einflieRen.%®
Seit einigen Jahren gibt es verstarkt Bemiihungen in Institutionen, der Diversitat in der Gesellschaft gerecht
zu werden — auch im Kontext Hochschule. Diese Prozesse werden in der Organisationsentwicklung unter
Diversity Management gefasst. Die Wertschatzung und Einbeziehung der Vielfalt aller
Institutionsangehdriger beruht zum einen auf einem egalitdren Menschenrechtsverstandnis, das sich auf

Antidiskriminierungsbewegungen bezieht, die fir die gleichberechtigte Teilhabe bisher benachteiligter

6 Urspriinglich sind Intersektionalitatskonzepte aus der schwarzen us-amerikanischen Frauenbewegung heraus entstanden und von
der schwarzen Juristin Kimberlé Crenshaw erstmals wissenschaftlich formuliert worden (Combahee River Collective 1982, Crenshaw
1989). Zur Genese und Ausdifferenzierung des Intersektionalitdtsansatzes in der deutschen Genderforschung s. u.a. Lutz/Wenning
2001, Walgenbach et al. 2012. Zur Verknlpfung von Intersektionalitatsforschung und Gleichstellungspolitik s. Blome et al. 2013, S.
91.

7 Wir sprechen in Anlehnung an Heitzmann/Klein 2012 von Kategorien, da es bei Differenzen und Diversitdt nicht um Eigenschaften
oder individuelle und identitdre Merkmale geht. Vielmehr geht es um sozial hergestellte Differenzsetzungen und Kategorisierungen,
also um Zuschreibungsprozesse von positiv oder negativ besetzten Eigenschaften oder Merkmalen, die mit Auf- und Abwertungen
einhergehen, die Privilegierungen und Benachteiligungen beinhalten (Heitzmann/Klein 2012, 15).

8 Der antikategoriale Ansatz lehnt Kategorien ganzlich ab und macht damit im dekonstruktivistischen Sinn kritisch auf den auch
normierenden Ein- und Ausschlusscharakter von Kategorien wie ,Mann*, ,Frau ,alt”, ,jung” etc. aufmerksam. Solange jedoch
Privilegierungen und Benachteiligungen entlang solcher Kategorien verlaufen, kann fiir eine kritische Analyse und Aufdeckung
sozialer Ungleichheiten u.E. nicht auf die Verwendung der Kategorien verzichtet werden. Hiermit ist ein grundsatzliches Dilemma
benannt: Perspektivisch wiinschenswert ist die Irrelevanz von Kategorien wie ,,Geschlecht” oder ,Migrationshintergrund” fur den
Zugang zu gesellschaftlichen Ressourcen und Entfaltungsmoglichkeiten. Zugleich reproduziert die Forschung diese Kategorien bei
der Notwendigkeit, bestehende Benachteiligungen sichtbar und kritisierbar zu machen. Fir unsere Untersuchung ist ein von
vornherein antikategorialer Ansatz nicht praktikabel, jedoch wird er in gewisser Weise im Sinne einer kritischen Reflexion von
(unbeabsichtigten) Zuschreibungsprozessen (Stichwort: Stigmatisierungsgefahr) einflieBen (s. dazu u.a. Winker/Degele 2009;
Hageman-White 2011).

9 Nachtragliche Ergidnzung: Dies ist zunichst die begriffliche Ubersetzung. Bei Diversity als Konzept fiir organisationale Strategien ist
darauf zu achten, die Unterschiede nicht tiberzubetonen, sondern zugleich auch die Gemeinsamkeiten im Blick zu behalten (s.
Krell/Sieben 2011, 157ff).

10 Zu den verschiedenen Dimensionen von Diversitit s. Gardenswartz/Rowe 1993. Diese sind, neben der Persénlichkeit, sogenannte
Kernkategorien - also schwer oder nicht-veranderbare Kategorien - wie Geschlecht, Alter oder Hautfarbe. Ebenso existieren
veranderbare Kategorien wie Klasse/Schicht, Staatsangehorigkeit oder Religion. AuRerdem gibt es weitere, auRerhalb der
Personlichkeit liegende Kategorien, die das Individuum ebenso beeinflussen wie Kultur, Besitz oder die Stellung innerhalb einer
Organisation.
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Gruppen eintreten (Bitzan 2012, 39). Zum anderen entspringt Diversity Management einer
betriebswirtschaftlichen Logik, da die Anerkennung und Nutzung mannigfaltiger Potentiale den

wirtschaftlichen Ertrag einer Einrichtung steigert (Charta der Vielfalt 2013).

Die Beriicksichtigung von Diversity an Hochschulen findet in einem Spannungsfeld aus den beiden
benannten Ansitzen statt, die Schwierigkeiten und Gewinne mit sich bringen kénnen (Andresen/Koreuber
2009). Die Vorteile, Diversitat als Chance zu begreifen, liegen in gewinnbringenden Faktoren fiir Studium
und Lehre und in den attraktiven Entwicklungsméglichkeiten fiir Hochschulen (De Ridder 2012, 17ff).1!
Neben dieser nitzlichkeitsorientierten  Perspektive ist es — insbesondere aus einer
Gleichstellungsperspektive — notwendig, einen gleichberechtigungs-motivierten Ansatz zu starken, der die
Vielfalt der Hochschulangehérigen an und fiir sich schatzt und fir die Beseitigung struktureller

Benachteiligungen eintritt.

Allerdings besteht hierbei die Gefahr, dass in den Diversitystrategien an Hochschulen ein rein additives
Verstandnis verschiedener Kategorien — und kein intersektionales — dominiert und sich dieses in der
Gleichstellungspraxis niederschlagt (Angebote flir Frauen, flir Migrant_innen, fur Erststudierende). Die
Identifizierung von Diversity-Merkmalen und die eindimensionale Zuordnung von Merkmalen zu
Personengruppen birgt zudem Stigmatisierungsgefahren (Frése et al. 2012, 124). Um unzutreffenden
Vereinheitlichungen oder Verkiirzungen zu entgehen, kann es als Herausforderung fir die
Weiterentwicklung der Gleichstellungsarbeit jeglicher Art an Hochschulen gesehen werden, Gender und

Diversity intersektional zu begreifen und praktische Konsequenzen daraus zu ziehen.

1.3 Methoden der Untersuchung

Im Rahmen der vorliegenden Studie wurde zum einen eine internet-basierte Recherche zu vorhandenen
Konzepten an Hochschulen durchgefiihrt, um eine exemplarische Ubersicht zu erhalten (Kap. 1.3.1). Zum
anderen erfolgte eine fragenbogengestiitzte schriftliche Expert_innen-Befragung, um Wissen und
Einschatzungen von Gleichstellungspraktiker_innen und Gender- bzw. Intersektionalitatsforscher_innen zu

intersektionalen Impulsen fir die Gender-Gleichstellungsarbeit zu eruieren (Kap. 1.3.2).

1.3.1 Vorhandene Konzepte: Recherche, Sample und Auswertungsvorgehen

Um einen Uberblick iiber intersektionale Ansitze in der Gender-Gleichstellungsarbeit zu erhalten, wurde
eine Internetrecherche nach Gleichstellungskonzepten und Diversitykonzepten an Hochschulen, also
Hochschulen fiir angewandte Wissenschaften (HAW) und Universitaten, sowie zum Teil an externen

Forschungseinrichtungen vorgenommen. Beabsichtigt war ein moglichst groRflachiges Vorgehen, das ein

11 Zu nennen sind hier Durchlassigkeit und Studierendengewinnung, Studierendenzufriedenheit, Studienerfolg und
Hochschulbindung, Kompetenzgewinn und Learning Outcome sowie Employability und Flexibilitat (de Ridder, 2012, 17ff).
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vielschichtiges Bild der bestehenden deutschsprachigen Hochschullandschaft abdeckt, es besteht jedoch
kein Anspruch auf Vollstandigkeit. Beriicksichtigt wurden bei der Recherche unter anderem die Parameter
,Technische Hochschulen in Bayern”, , Technische Universitdten in Deutschland” sowie , Hochschulen der

befragten Expert_innen”.

Letztlich setzt sich das Sample der Konzepte aus insgesamt 50 Einrichtungen zusammen. Davon sind 31
Universitdten, 17 HAW und zwei externe Forschungsinstitute. Von den Hochschulen (Unis und HAW) haben

16 und von den auRerhochschulischen Einrichtungen hat eine einen technischen Fokus.*?

Zunachst wurde recherchiert, ob es an den ausgewahlten Hochschulen ein Gleichstellungs- bzw.
Diversitykonzept gibt. Das zugrundeliegende Erkenntnisinteresse war, ob diese Konzepte intersektionale
Ansatze bericksichtigen. Da dies nicht unbedingt aus den Titeln ersichtlich wird, wurden sowohl
Geschlechter- als auch Diversity-Gleichstellungskonzepte untersucht.’® Die Sichtung der Konzepte erfolgte
nach den Fragestellungen: Wie werden Diversityaspekte in genderbezogenen Gleichstellungskonzepten

thematisiert bzw. wie werden Genderaspekte in Diversitykonzepten benannt?

1.3.2 Expert_innen-Befragung: Erhebungsmethode, Sample und Auswertungsmethode

Die Hauptuntersuchung der vorliegenden Studie stellt eine Expert_innen-Befragung dar. Als
Erhebungsmethode diente eine schriftliche Befragung per Fragebogen, mit teils geschlossenen, teils offenen
Fragen, die einerseits auf Sachinformationen und andererseits auf das Fachwissen, die Erfahrungen und

Einschatzungen der Befragten abzielten.

Als Expert_innen wurden sowohl Gleichstellungspraktiker_innen als auch Gender-
/Intersektionalitdtsforscher_innen  adressiert.  Unter  Ersteren wurden etwa Frauen-  bzw.
Gleichstellungsbeauftragte an (technisch orientierten) Hochschulen gefasst. Unter Letzteren wurden
vorwiegend Wissenschaftler_innen aus den Bereichen Gender- und/oder Intersektionalitdtsforschung, teils
mit, teils ohne MINT-Bezug, ausgewdahlt. Zudem wurden Expert_innen in inner- oder auRerhochschulischen
Zentren, Instituten, Organisationen und Initiativen mit Expertise zu Gender, Diversity oder ggf. MINT

angefragt.!

Ausgehend von der Annahme, dass die Gleichstellungspraktiker_innen und die Forscher_innen — zumindest

in Teilen — je unterschiedliche Zugangsweisen und Spezialkenntnisse aufweisen, wurden zwei

12 Die Liste kann bei Interesse auf Anfrage gerne zugesendet werden.

13 Mitunter wurden die Hochschulen auch angeschrieben, wenn keine Konzepte/Dokumente auf den Homepages zu finden waren,
insbesondere hinsichtlich der Existenz von Diversitykonzepten.

14 Pparallel zur Entwicklung der Fragebtgen erfolgte die Recherche nach passenden Expert_innen und die Erstellung einer
Versendungsliste. Die Auswahl der Expert_innen wurde nach unterschiedlichen Parametern vorgenommen, u.a. nach Technischen
Universitaten bundesweit, nach Technischen Hochschulen in Bayern, nach weiteren ausgewahlten Universitaten oder Hochschulen
fur angewandte Wissenschaften mit Diversity Management und/oder thematisch interessanten Projekten, nach
hochschullbergreifenden MINT-Forderungsprojekten mit Gender- oder Diversity-Bezug sowie nach weiteren nicht-hochschulischen
Projekten mit Gender-/Diversity-(/MINT-)Fokus, die einen Bezug zu Bildung/Hochschule/Wissenschaft haben.
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unterschiedliche Varianten des Fragebogens entwickelt: eine Variante fir Gleichstellungspraktiker_innen
(ExpFb_G) und eine Variante fiir Forscher_innen (ExpFb_F). Je nach Selbstverstiandnis wurde die Wahl des
Fragebogens jedoch den Expert_innen Uberlassen. Die Unterteilung in Forscher_innen und Praktiker_innen
sollte also der Erfragung der jeweils spezifischen Expertise dienen und nicht die Unterscheidung zwischen

Forschung und Praxis vertiefen.

Die entwickelten und als ausfiillbare pdf-Dateien formatierten Fragebégen wurden einem Pretest mit je
zwei Expert_innen aus Forschung und Praxis unterzogen und optimiert. Die Endversionen der Fragebogen
wurden zusammen mit einem erlduternden Anschreiben und einer Einwilligungserkldarung per E-Mail an die
Expert_innen versendet. In der Erklarung konnte unter anderem fiir oder gegen eine Anonymisierung der

Antworten optiert werden.

Der Pool der angeschriebenen Expert_innen bestand aus 71 Personen. Darunter sind 36
Gleichstellungspraktiker_innen und 25 Forscher_innen. Zudem wurden zehn Expert_innen externer
Einrichtungen adressiert. Die Riicklaufquote betrdagt 28.8%, das Sample besteht letztlich aus zwanzig
Fragebdgen (n = 20).° Es wurden dreizehn Bégen von Gleichstellungspraktiker_innen und sieben Bégen von
Forscher_innen zurilickgeschickt, zum Teil wurden die Fragebogen zu zweit ausgefillt. In der
Feinaufschliisselung nach Hochschulart (Volluniversitdt, Technische Universitat, HAW - inklusive Technische
Hochschulen) sowie nach Tatigkeitsschwerpunkt (bei den Praktiker _innen Frauenbeauftragte oder
Gender/Diversity-Zustandigkeit, bei den Forscher_innen Gender-, Diversity(Management)- oder

Intersektionalititsschwerpunkt) ergibt sich eine relativ ausgewogene Matrix.

Die Auswertung erfolgte mithilfe der qualitativen Inhaltsanalyse, angelehnt an Mayring (Mayring 1995,
2002). Dazu wurde zunachst eine systematische Sichtung der Fragebdgen vorgenommen, auf deren Basis
eine Paraphrasierung bzw. Codierung erfolgte, die sich an Interessenspunkten der forschungsleitenden
Fragen orientierte. Zugleich wurden ausgehend vom Antwortmaterial auch weitere neue Codes generiert.
Aufbauend auf den eruierten Paraphrasen/Codes erfolgten weitere Typisierungen sowie Queranalysen
(zwischen einzelnen Fragebogen wie zwischen Forscher_innen und Praktiker_innen). Fokussiert wurden
dabei Unterschiede sowie Gemeinsamkeiten, Widerspriiche und Haufigkeiten, um letztlich sowohl einzelne

Spezifika als auch tendenzielle Konsense herauszuarbeiten.

15 Da davon auszugehen ist, dass vor allem solche Personen den (zudem recht umfangreichen) Fragebogen ausfiillten, die
grundsatzlich interessiert und offen gegenlber der Fragestellung sind (und weniger solche Personen, die eine intersektionale
Veranderung der Frauenforderung ablehnen), ist ein gewisser inhaltlicher Bias in den Ergebnissen nicht auszuschlieBen.

16 Sechs Praktiker_innen sind als Frauenbeauftragte tatig, drei davon an HAW, zwei an Technischen Universitdten und eine _r an
einer externen Einrichtung. Als Gender- und/oder Diversity-Zustindige treten sieben Praktiker_innen auf, zwei davon sind an HAW
beschaftigt, zwei an Technischen Universitdten, zwei an Volluniversitdten und eine_r an einer auBerhochschulischen Institution. Bei
den Forscher_innen benennen zwei einen dezidierten Genderschwerpunkt, sie sind beide an Volluniversititen tatig. Drei
Forscher_innen explizieren einen Intersektionalitdtsatz, ein_e Expert_in davon ist an einer HAW, eine_r an einer Volluniversitat,
eine_r an einer externen Institution beschaftigt. Zwei Forscher_innen benennen einen Diversity-(Management)-Fokus, eine_r davon
kommt von einer HAW und eine_r von einer Volluniversitat.
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2. Ergebnisse zu vorhandenen Konzepten an Hochschulen

Im Folgenden werden die Ergebnisse dargestellt, die die Auswertung der recherchierten

Gleichstellungskonzepte und Diversitykonzepte ergeben hat.

An fast allen Hochschulen gibt es ein Gleichstellungskonzept, das zwischen 2011-2015 verfasst wurde. Die
Ausflhrlichkeit der Konzepte ist sehr unterschiedlich. Oftmals handelt es sich um die Fortschreibung
friiherer Fassungen. Uberwiegend liegen ,klassische” Gleichstellungskonzepte vor, die vornehmlich auf die
Geschlechtergleichstellung im Wissenschaftsbereich abzielen. Es geht hauptsachlich um Frauenférderung in

verschiedenen Hochschulbereichen und durch verschiedene MaRnahmen.'’

Diversity wird in manchen Gleichstellungskonzepten thematisiert. Meist steht die Beachtung von Vielfalt in
unterschiedlichen Bereichen der Hochschule und die weitergehende Verankerung von Diversity durch
gezielte MaBnahmen im Vordergrund.’®* Als (bergreifende inhaltliche Ansitze werden bspw.
Chancengerechtigkeit fir unterreprasentierte Gruppen, diskriminierungsfreie Studien- und Arbeitsumwelt
oder die Entfaltung der Potentiale aller aufgefiihrt. Die RWTH Aachen etwa pladiert in ihrem
Gleichstellungskonzept fir die ,,bewusste Wahrnehmung von Gender- und Diversity-Aspekten”, da diese die
Entwicklung von Chancengleichheit langfristig fordere. Unter Diversitdt wird hier ,Vielfalt in Bezug auf
Geschlecht, Alter, ethnische Herkunft, Hautfarbe, soziale Schichtzugehorigkeit, physische Fahigkeiten oder
sexuelle Orientierung” verstanden (Integration Team o.J., 26). Oftmals wird jedoch nicht expliziert, was mit
Diversitdt gemeint ist. So wird diese zwar benannt, es werden aber ausschlieBlich Genderanliegen und -
malknahmen beschrieben. Zum Teil werden einige Diversitdtskategorien neben Geschlecht aufgefiihrt,
vorwiegend kulturelle, ethnische oder soziale Herkunft, Migrationshintergrund, Internationalitat,
Interkulturalitdt, Mehrsprachigkeit, Erststudierende bzw. nicht-traditionelle Studierende. Seltener tauchen
beruflich  Qualifizierte  (vornehmlich an  Hochschulen fiir angewandte  Wissenschaften),
Bildungshintergrund/bildungsferne  Schichten, Religion/Weltanschauung, Behinderung, Nationalitat,

sexuelle Orientierung/geschlechtliche Identitat sowie vielfaltige Lebensweisen auf.

Vereinzelt wird in Gleichstellungskonzepten ein dezidiert intersektionales Verstandnis erldutert bzw. wird
eine intersektionale Gleichstellungsstrategie verfolgt, im Sinne von Gender-Diversity bzw. der
Verschranktheit weiterer Differenzkategorien mit Geschlecht. Im Gleichstellungskonzept der Leuphana

Universitat Lineburg von 2014 heif3t es bspw.:

17 Oft aufgefiihrt werden Familienfreundlichkeit/Vereinbarkeit, Férderung in den MINT-Fichern, Karriereférderung,
Berufungsrichtlinien. Mitunter werden auch weitere MalRnahmen benannt, z.B. Gendersensibilisierungsworkshops oder die
Verankerung von Genderwissen in Forschung und Lehre.

18 Genannt werden bspw. die Bereiche Hochschuldidaktik, Integration in Forschung und Lehre, Weiterbildung fiir Neuberufene und
Mitarbeitende, Kommunikation intern und extern/Offentlichkeitsarbeit, Zielvereinbarungen/Leitbilder, Verankerung in der
Hochschulleitung, (Aufbau von) Kompetenzzentren. Auch verschiedene diversititsbezogene MaBRnahmen werden aufgefiihrt:
Gender- und Diversity-Monitoring (-Controlling), Mitarbeiter_innen- und Studierenden-Befragung, Arbeitsgruppen zu Gender und
Diversity etc.
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»(-..) hat sich das Integrative Gendering, ausgehend von einem intersektionalen Verstédndnis, auf
einen Zugang von Gender-Diversity ausgeweitet. Damit finden alle Vielfaltsdimensionen in ihrer
wechselseitigen Beziehung zu Gender ihre notwendige Beriicksichtigung" (Leuphana Universitdt

Liineburg 2014, 5).

Bisher existieren fast keine expliziten Diversitykonzepte.'® Allerdings gibt es integrierte Gesamtanséitze, die
sich auf Gender und Diversity beziehen, zum Teil aber in anderen Formaten wie Strategien, Codes oder
Planen formuliert sind.?’ Die Universitit Bremen etwa verfolgt seit 2012 eine Diversity-Strategie, die sich in
ihren Aktivitaten schwerpunktmaRig auf die Dimensionen Geschlecht, Behinderung sowie soziale Schicht
und ethnische Herkunft bezieht (Universitdt Bremen o.J., 4). Der ,,Code of Conduct” als Handlungs- und
Verhaltenscodex der Technischen Universitit Minchen dient als Grundlage der Diversity-Politik,
insbesondere fiir die proaktive ,Férderung der Gleichstellung von Frauen und Maénnern“ (Technische
Universitdt Miinchen 2012). Die Goethe Universitdt in Frankfurt am Main etablierte unter anderem
fachbereichsspezifische ,,Gender Equality und Diversity Action Plans”“ (GEDAP) zum Gender und Diversity
Controlling (Goethe Universitat Frankfurt am Main o.J., 17). An einigen Hochschulen sind zum Stand der
Recherche (Wintersemester 2014/2015) Diversitykonzepte in Planung.?! Es wird dabei nicht ersichtlich, ob
diese zusatzlich zu oder anstelle von Gender-Gleichstellungskonzepten oder als Gesamtkonzepte gedacht

sind.

Gender ist in diesen Diversitatskonzepten oder -strategien auf unterschiedliche Art und Weise verankert. Im
ehemaligen Diversity-Konzept der Goethe Universitat Frankfurt am Main wird bspw. formuliert, dass
Gender eine Kerndimension von Diversitat sei und der Geschlechtergleichstellung daher ein besonderer
Stellenwert innerhalb der Diversitdtsdimensionen zukomme (Goethe Universitat Frankfurt am Main o.J,, 8).
Vereinzelt wird im Rahmen von Diversity-Strategien eine dezidiert intersektionale Perspektive integriert:
Diese ,richtet sich auf die je individuelle und kontextbezogene Verschrankung oder Betonung verschiedener
Diversitatsdimensionen und die daraus resultierende Fremd- und Selbstwahrnehmung” (Universitdt Bremen

2012a, 3).

Bei der vorliegenden Analyse fdllt auf, dass verschiedene Differenzkategorien in Gleichstellungskonzepten
unterschiedlich  stark beachtet werden. In Bezug auf die Kategorien des Allgemeinen

Gleichbehandlungsgesetzes (AGG) werden, neben Geschlecht, vor allem ethnische Herkunft und zum Teil

19 Vgl. hierzu als Ausnahme etwa das Diversitykonzept 2011-2014 der Goethe Universitat Frankfurt am Main (Goethe Universitat
Frankfurt am Main o.J., Abs1:2).

20 MaRRnahmen, die sich auf Diversity oder auf Diversity und Gender beziehen, sind u.a.: Professur mit Teildenomination ,, Gender
und Diversity“, Diversity-Beauftragte in Fakultdten, Beratungsservice fiir Diversity-Belange, Biro fir Inklusion und Behinderung,
Diversity-Leitlinien, Portal Gender Equality und Diversity, Gender und Diversity Trainings, einzelne diversitatsbezogene MaRnahmen
(z.B. Mentoring). Zudem gibt es mitunter organisationale Formen der Gender-Diversity-Kooperation: Arbeitsgruppen, Runde Tische
oder auch Zentren fiir Gender und Diversity.

21 Dies wurde z.B. von folgenden Hochschulen angegeben: BTU Cottbus-Senftenberg, Leuphana Universitdt Lineburg, Ruhr
Universitdt Bochum, TU Braunschweig, TU Dortmund, TU Dresden, Universitdt Duisburg-Essen.
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Behinderung/psychische und physische Beeintrichtigung beachtet. Religion/Weltanschauung, Alter,
sexuelle Orientierung und geschlechtliche Identitdt werden nur rudimentar behandelt. Klasse/soziale
Herkunft wird im  Hochschulkontext verstarkt durch den Blick auf nicht-traditionelle
Studierende/Erststudierende/beruflich qualifizierte Studierende fokussiert. Diese Erkenntnis korrespondiert
mit den Ergebnissen der Studie ,Diskriminierungsfreie Hochschule — mit Vielfalt Wissen schaffen” der
Antidiskriminierungsstelle des Bundes. Dort wird ein Ungleichgewicht in der Bericksichtigung einzelner
AGG-Kategorien festgestellt. Alter, Religion/Weltanschauung und sexuelle Identitdt werden als

vernachlassigt eingestuft (Antidiskriminierungsstelle des Bundes 2012, 32f, 126f).

Insgesamt ware eine eingehendere, systematische Untersuchung von Genderkonzepten und
Diversitykonzepten (z.B. in Form einer wirklich flichendeckenden Dokumentenanalyse) aufschlussreich, um
differenziertere Aussagen Uber Intersektionalitdtsansadtze in den Konzepten und einzelnen MalRnahmen,
also Uber die Thematisierung von Gender in/mit Diversity und Diversity in/mit Gender vornehmen zu
kdénnen. So kdnnten Veranderungen in der Gleichstellungsarbeit nachgezeichnet werden, die intersektional
gedachte Konzepte oder MaRnahmen mit sich bringen. Denn auch wenn einzelne Diversitatsdimensionen
aufgezahlt werden, ist noch nicht automatisch ersichtlich, wie diese konzeptionalisiert und praktisch

gestaltet werden.??

Bilanzierend zeigt sich aufgrund der vorliegenden Recherche, dass es sich bei der Verhandlung von Gender
und Diversity in Konzepten und MaBnahmen der Gleichstellungsarbeit an Hochschulen um ein ,Feld in
Bewegung” handelt.?®> So wird ersichtlich, dass Gender-Gleichstellung konzeptionell an Hochschulen
inzwischen weitestgehend etabliert ist. (Diversity-)Gesamtkonzepte sind bislang erst sparlich vorhanden,
aber zum Teil in Arbeit. Und es lasst sich deutlich der Trend ablesen, dass die verankerte Gender-
Gleichstellungsarbeit an Hochschulen konzeptionell zunehmend, vereinzelt bereits auch unter einer

intersektionalen Perspektive, aber langst nicht flichendeckend mit Diversityfragen verkniipft wird.

22 Auch die Antidiskriminierungsstelle des Bundes konstatiert, Bezug nehmend auf die Analyse von Diversity-Planen an US- und
angelsachsischen Hochschulen, dass diese oftmals keine Rickschliisse darauf zulassen, ob Wechselwirkungen zwischen den
einzelnen Merkmalen berticksichtigt werden, und dass diese keine MaRnahmen anbieten, die sich an mehrfach benachteiligte
Gruppen richten. Als good practice Beispiel wird hier der Gender Equality Scheme der University of Bradford genannt
(Antidiskriminierungsstelle des Bundes 2012, 121).

23 Dies zeigt sich u.a. in den konzeptionell-strategischen Verdnderungen in der Gender-Diversity-Gleichstellungsarbeit, die sich
bereits im Zeitraum von der Erhebung bis zur Fertigstellung des Berichts der vorliegenden Studie an manchen Hochschulen ergeben
haben. An der Universitdt zu KéIn besteht inzwischen bspw. das ,,Gender Equality & Diversity Portal”, basierend auf dem Leitbild
,Vielfalt und Chancengerechtigkeit”, verankert im Prorektorat (Universitat zu Kéln 2016).
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3. Ergebnisse der Expert_innen-Befragung

Im Folgenden werden die Ergebnisse der Expert_innen-Befragung dargestellt. Das zentrale
Erkenntnisinteresse ist es, intersektionale Ansatze fiir die Gender-Gleichstellungsarbeit an Hochschulen
auszumachen und mogliche Impulse fir die Weiterentwicklung zu eruieren. Zunachst wird die
Ausgangssituation der Gender-Gleichstellungsarbeit umrissen, indem Rahmenbedingungen und
grundsatzliche Haltungen geschildert werden (Kap. 3.1). Darauf aufbauend werden spezifischere Aspekte
der Konzeption und Operationalisierung erldutert, die sich bei der Integration einer intersektionalen
Perspektive in die Gender-Gleichstellungsarbeit ergeben (Kap. 3.2). Mitunter flieBen Anmerkungen aus dem
Workshop auf der Jahrestagung 2015 der Bundeskonferenz der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten an
Hochschulen ein, in dem einige wesentliche Ergebnisse erstmalig prdsentiert und diskutiert wurden.
Teilweise werden auch Handlungsanregungen und Good-Practice-Beispiele angefiihrt, die in den

Befragungen oder im Workshop benannt wurden.?*

3.1 Rahmenbedingungen und grundsatzliche Haltungen

Die Analyse der Fragebdgen hat zentrale Erkenntnisse zur gegenwartigen Situation der Gender-
Gleichstellungsarbeit hervorgebracht, die sich unter ,Rahmenbedingungen und grundsatzliche
Haltungen” subsummieren lassen und sowohl fir Gleichstellungspraktiker_innen als auch fir
Genderforscher_innen von hoher Bedeutung sind. Diese Aspekte beziehen sich auf die Motivation fir die
jeweiligen Tatigkeiten und den gegenseitigen Austausch, den Inhalt vorhandener Gleichstellungskonzepte,
die Nutzerinnenschaft von MaRnahmen sowie auf die Relevanz von intersektionalen Impulsen fir die

Gender-Gleichstellungsarbeit.

3.1.1 Einfach nur ein Job? Politisch-persdnliche Motivation fiir die jeweiligen Tatigkeiten

Sowohl die meisten Forscher_innen als auch die meisten Gleichstellungspraktiker_innen sind politisch-
personlich fur ihre Tatigkeiten motiviert. Oft existiert ein normativer Bezug zu Chancengerechtigkeit. Es geht
um Sensibilisierung fiir Genderbelange, den Abbau von Diskriminierung zwischen den Geschlechtern sowie
um den Abbau struktureller Ungleichheiten, vorwiegend in der Wissenschaft und an der Hochschule. Der
Grol3teil der Befragten intendiert dariiber hinaus gesamtgesellschaftliche Verdnderungen, auch in Hinblick
auf andere Ungleichheitsdimensionen/Diversitatsfaktoren als Geschlecht. Manche agieren auch aus dem

Anliegen heraus, Ungleichheiten innerhalb der Kategorie ,,Frauen” abzubauen.

,Verringerung der Unterreprdsentanz von Frauen; Chancengleichheit fiir alle Mitarbeiter*innen und

Studierenden, Sensiblisierung fiir die Thematik auf allen Ebenen. Abbau der strukturellen

24 Die Erkenntnisse aus dem Workshop werden im Folgenden grau markiert und somit von den Ergebnissen der Befragung
unterschieden.
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Benachteiligung von Frauen” (G Nr10, GI.7%).

,Interesse an der Analyse von Ungleichheits- und Machtbeziehungen, Interesse an der Analyse von
Identitéditskonzeptionen, politisches Interesse an der Verdnderung dieser Machtbeziehungen” (F Nrl,

FI.7).

slch  méchte eine  wirkliche Gleichstellung von  Menschen mit unterschiedlichen

Persénlichkeitseigenschaften in unserer Gesellschaft erreichen” (G Nr4, Gl.7).

Bei den Forscher_innen wird vor diesem Hintergrund mehrmals die Aufgabe einer ,kritischen
Wissenschaft” benannt. Es ist ein Anliegen, den auch normativ orientierten Standpunkt proaktiv in die
Forschung und die Gesellschaft einzubringen. Ebenso wird auf den Zusammenhang von
Geschlechterperspektiven und strukturellen Ungleichheiten in unserer Gesellschaft und auf die sich daraus
ergebende Notwendigkeit von Geschlechterforschung und ihrer Weiterentwicklung unter einer

intersektionalen Perspektive verwiesen.

Tendenziell zeigt sich, dass unter den Gleichstellungspraktiker_innen die explizite Frauenférderung (mit
bestimmten Schwerpunkten) als Motivation nach wie vor stark vorhanden ist. Hier wird deutlich formuliert,
woflir gearbeitet wird: Bspw. fir die Frauenférderung in MINT-Fachern, fiir die Férderung von Frauen beim
Berufseinstieg, in der Karriere und in Flihrungspositionen sowie fiir die Forderung der Vereinbarkeit von
Familie und Beruf und der gleichen Entlohnung von Frauen. Auch wird die eigene Rolle einbezogen, indem
eine aktivierende, vorbildliche Haltung propagiert wird: ,Frauen motivieren, Verantwortung zu

tibernehmen” (G Nr9, FI.7) oder ,role model” (G Nr3, FI.7) zu sein.

Mitunter werden biographische Erfahrungen benannt, die auf erlebte Diskriminierungen aufgrund des
Frauseins verweisen. Das Engagement in den Frauenbewegungen und das Erleben der Kraft und Solidaritat

von Biindnissen werden als motivierend geschildert und weitergehend ein Bezug zu Feminismus hergestellt.

,Biographiebedingt — zum einen wurden mir immer wieder Wege versperrt (...)“ (F Nr3 Murry, FI.7).

,Feminismus als Teil von Gesellschaftskritik und somit Kampf um gerechtere Zugangs- und
Teilhabebedingungen aller Bevélkerungsgruppen, die sich demokratisch verhalten.” (F Nr7 tifs

M.Bitzan/G.Kaschuba, FI.7).

Abweichend von den Uberwiegend politisch-persénlichen Ambitionen, erklart eine Person, aus der

Intention einer ,wertfreien Wissenschaft” zu agieren. Auf normativer Ebene soll durch

25 Bedeutung des ersten Kirzels: Kennung Proband_in (z.B. G Nrl10 bedeutet Gleichstellungspraktiker_in Nr. 10; F Nrl bedeutet
Forscherin Nr. 1); bei Proband_innen, die keine Anonymisierung wiunschten, wird zusatzlich der Name genannt;
Bedeutung des zweiten Kiirzels: Kennung Frage (z.B. GI.7 bedeutet Frage 7 im ersten Abschnitt des Fragebogens fir
Gleichstellungspraktiker_innen; Fll.1 bedeutet Frage 1 im zweiten Abschnitt des Fragebogens fur Forscher_innen).
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Forschungstatigkeiten ebenfalls Gleichheit hergestellt werden, jedoch soll die Geschlechterperspektive
hauptsachlich aus einer fachlichen Motivation heraus betrachtet werden. Der Fokus liegt auf dem
wissenschaftlichen Interesse und nicht auf gesellschaftlichen Veranderungen (F Nr2, FL.7). Unter allen
Befragten wird bei der Frage nach den Motivationen nur einmal die Umsetzung rechtlicher Standards (G Nr8

Kebsch, GI.7) genannt.

Tendenziell lasst sich in den Motivationen ein antidiskriminatorischer Ansatz erkennen, weniger ein
utilitaristischer oder rein ,,jobmaBiger”. Die Zitate verdeutlichen, dass bei den meisten Befragten ein hohes
MaR an intrinsischen Beweggriinden und/oder gesellschaftspolitischem Bewusstsein vorhanden ist und

diese flr ihre Tatigkeiten in der Gleichstellungsarbeit bzw. Genderforschung von Bedeutung sind.

3.1.2 RegelmaRiger Austausch und gegenseitiger Wissenstransfer

Zwischen Gleichstellungspraktiker_innen und Forscher_innen gibt es regelmaRigen Austausch, institutions-
intern wie -extern, regional, landes- wie bundesweit. Interpersonelle Formate, die die direkte
Kommunikation ermdglichen, werden vorzugsweise genutzt. Der direkte Austausch mit Kolleginnen vor Ort,

Fachvortrage und Tagungen stehen an erster Stelle fiir den gegenseitigen Wissenstransfer.

Forscher_innen informieren sich regelmalig Uber den Stand der Gleichstellungspraxis. Fast alle
Gleichstellungspraktiker_innen nutzen das Wissen aus der Geschlechterforschung sowie aus der Diversitats-
und Intersektionalitatsforschung, welche sie Gber Medien und Fachliteratur rezipieren. Bei dem direkten
Austausch steht das tagespolitische Geschaft im Vordergrund, etwa konkrete MaBnahmen und Projekte,
institutionelle  Entwicklungen und Probleme oder politische Strategien zur Starkung des
Gleichstellungsanliegens. Trotzdem ist zum Uberwiegenden Teil sowohl bei Forscher_innen als auch bei
Praktiker_innen noch mehr Austausch gewiinscht, da die je spezifische Expertise als notwendig erachtet

wird.

Die Anregungen fir die Weiterentwicklung eines Austauschs aus Sicht der Gleichstellungspraktiker_innen
beziehen sich auf das Mitteilen von Erfolgen und Misserfolgen, auf Wege der Nutzbarmachung von
Forschungserkenntnissen flir hochschulische Entscheidungen sowie auf externe, neue Austauschformate:
,Best Practice and lessons learned verbreiten” (G Nr.3, GIV.4). Als Themen, die die Forschung aufgreifen
sollte, werden ,Migration und Intersektionalitdt insgesamt” sowie ,neuer Antifeminismus an
Hochschulen” aufgezahlt. Auch wird eine ,,Auseinandersetzung mit Widerstanden und Abwehr“ gewlinscht.
Vorbilder sollen ,sichtbar gemacht” sowie ,Geflihle und Bedlrfnisse in der Forschung” beachtet werden.
Weiterhin wird eine Notwendigkeit in der Evaluation von Projekten, insbesondere mit MINT-Schwerpunkt,

gesehen, um die Relevanz dieser Vorhaben zu ergriinden.

Aus Sicht der Forscher_innen bedarf es fir die Praktiker_innen der Gleichstellungsarbeit neben groRerer

Wertschatzung vor allem einer Gewahrleistung ausreichender Ressourcen. Es brauche Zeit und
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Reisekostenerstattung, um sich neben dem Tagesgeschaft, das zumeist auf befristeten Teilzeitstellen
ausgelibt wird, Gber den aktuellen Forschungsstand informieren oder regelméaRig Konferenzen besuchen zu
kdnnen. Eine Forscherin problematisiert zudem, dass Forschungsergebnisse haufig nicht so aufbereitet
werden wirden, dass sie flr die Praxis anwendbar zur Verfiigung stehen. Als Anregung fir die inhaltliche
Weiterentwicklung des Austauschs zwischen Forschung und Praxis wird ein Richtungswechsel weg von

Frauenférderung, hin zu Diversity/Equal Opportunity genannt.

Zudem wird — auffalligerweise ausschliefllich von Forscher_innen — mehrmals das Verhdltnis zwischen
Forschung und Gleichstellungspraxis thematisiert. Konstatiert wird eine vermeintliche Vormachtstellung der
Forschung gegeniiber der Praxis. Zum Teil wird diese bestatigt, liberwiegend jedoch kritisiert und als
Dominanzverhaltnis problematisiert. Das benannte Dominanzverhaltnis ist vor dem Hintergrund
beachtenswert, dass es an Positionen anschlussfahig ist, die fir eine strikte Trennung von Forschung und
Praxis votieren.? So wird bspw. argumentiert, dass diese grundsatzlich unterschiedliche Aufgaben und Ziele
verfolgten. In unserer Befragung wird hingegen stark fiir eine Kooperation pladiert und dafiir, dass sich das
Verhéltnis wertschatzend und gleichberechtigt gestalten sollte. Dementsprechend kénne es nicht um einen
einseitigen Transfer von der Forschung in die Praxis gehen, sondern es misse sich um einen wechselseitigen

Prozess handeln. Hier wird sowohl im Anwendungsbezug als auch im Wissenstransfer ein Gewinn gesehen.

,Der Mehrwert von Forschung ergibt sich fiir mich teils erst in der Anwendung, somit sollte

Forschung in der Praxis nicht ungenutzt bleiben, sondern eingebracht werden” (F Nr3 Murry, FIV.9).

Einhergehend mit dem Wunsch nach einem Verhaltnis auf Augenhdohe lasst sich insgesamt eine eindeutige
Tendenz zur Verknipfung von Gender- und Intersektionalitdtsforschung und institutioneller
Gleichstellungspraxis und zum Teil auch feministischer Politik feststellen. Diese Verknlpfung wird
Uberwiegend aus einem gesellschaftskritischen Impuls heraus begriindet, der das verbindende Element fiir
beide sei. So bestehe nicht nur eine gemeinsame historische Genese aus den Frauenbewegungen und dem
Feminismus, sondern auch heute wiirden sowohl in der Forschung als auch in der Praxis (je auf ihre Weise)

Machtverhaltnisse kritisch bearbeitet.

Zusammenfassend lasst sich festhalten, dass sowohl von Seiten der Gleichstellungsakteur_innen als auch
von Seiten der Forscher_innen ein reges Interesse an gegenseitigen Aktivitaten, Diskursen und Befunden
besteht. Dies ist insbesondere vor dem Hintergrund bemerkenswert, dass wissenschaftspolitisch mitunter

eine Trennung von Forschung und Praxis postuliert wird.

26 So etwa die Bilanz in ,Geschlechterforschung. Bericht und Empfehlungen” der Wissenschaftlichen Kommission Niedersachsen
2013, 28/31.
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3.1.3 Unterschiedliche Institutionalisierungsgrade: Gender-MalRinahmen und -Konzepte etabliert,
Diversity-MaBnahmen haufig vereinzelt

Alle Hochschulen unseres Samples bieten FrauenférdermalBnahmen sowie spezifische Angebote im MINT-

Bereich an.?” Als genderbezogene MaRnahmen werden fast durchgehend FrauenférdermaRnahmen

verstanden, einmal wird der Boys™ Day, einmal Familienunterstiitzungsangebote auch fiir Manner benannt.

Im GrofRen und Ganzen spiegeln die MaBnahmen das Spektrum an einschlagigen Good-Practice-Beispielen

wieder, wie sie bspw. im DFG-Instrumentenkasten zu finden sind (Deutsche Forschungsgemeinschaft 2015).

Ebenso offerieren alle Hochschulen weitere diversititsbezogene MaRnahmen fiir spezielle Zielgruppen.®
Das Ausmal’ und die Qualitat der Angebote unterscheiden sich jedoch erheblich. Zum Teil existieren richtige
Programme, oftmals wird Beratung und Unterstiitzung auf Nachfrage angeboten, z.B. bei Studierenden mit

Behinderung.

Die konzeptionelle Verankerung besteht am haufigsten darin, dass es ein Gender-Gleichstellungskonzept —
ohne expliziten Intersektionalitdtsansatz — in Kombination mit einzelnen zielgruppenspezifischen
Diversitatsmallnahmen gibt (Stand zum Zeitpunkt der Befragung, Januar 2015). Vier Einrichtungen
benennen ein integriertes Gesamtkonzept, wovon eines an einer Universitdt und eines an einer externen
Institution existiert und umgesetzt wird, die anderen beiden sind in Planung. Das heilt, die meisten
Hochschulen haben ein verbindliches Konzept fiir Geschlechter-Gleichstellung. Diese scheint somit relativ
fest verankert zu sein. Weitergehende kombinierte Gender-Diversity bzw. Intersektionalitdtsansatze sind

konzeptionell noch nicht etabliert.

Auch organisatorisch findet tberwiegend eine dezentrale Handhabung von Gleichstellungsanliegen
hinsichtlich verschiedener Diversitdtskategorien statt. Zumeist ist keine gemeinsame Abteilung bzw. kein
Blro vorhanden. Es gibt jedoch vermehrt verschiedene Formen institutionalisierter Kooperationen und
eines informellen kollegialen Austauschs.?® Mitunter sind perspektivisch weitere Schritte geplant, bspw. der

Aufbau einer gemeinsamen Abteilung oder eines Zentrums fiir Gender und Diversity.

27 Genannt werden u.a.: Schulerinnen-Projekte (Girls’Day, Forscherinnencamp etc.), Mentoringprogramme  fur
Studentinnen/Absolventinnen/Promovendinnen/Post-Doktorand_innen, Fachtage, Veranstaltungen mit weiblichen role models,
Trainings- und Seminar-Programme, Stipendien, Preise, Lehrauftragsprogramme, Coaching-Seminare fiir angehende Professorinnen,
Berufungsleitfaden, flexible Arbeitszeiten, Kinderbetreuung, Vereinbarkeitsangebote, Erstellung Gleichstellungskonzept,
Informationsveranstaltungen und Seminare zur Erlangung von Lehrauftragen/Professuren, Wiedereinstiegsprogramm fir
Akademikerinnen mit Kind, Karriere-Coachings, Netzwerke. Vereinzelt werden weitere ,Unterstiitzungsmallnahmen bzw. -
strukturen” aufgefiihrt: Koordinierungsstelle zu Genderaktivititen in MINT-Forschungsverblinden, Zielvereinbarungen der
Hochschulleitung mit einzelnen Fakultaten, Mitarbeiter_innenbefragung zu Diskriminierungserfahrungen an der Hochschule, Job-
Sharing-Programm fiir Verwaltung und Wissenschaft, Projektstelle Genderforschung fiir Lehre.

28 Fast immer werden folgende Zielgruppen adressiert: Internationale Studierende, Erststudierende, Studierende ohne
Abitur/Studierende mit Berufsqualifikation (v.a. an HAW/TH), Studierende mit Kind/Pflegeverantwortung. Vereinzelt finden sich
folgende, mitunter zielgruppenspezifische, Angebote: Studierende mit Migrationshintergrund, Interkulturelle Trainings, heterogene
Lehr-Lern-Settings, Qualifikations-Stipendien, Begleitung und Beratung fiir Studierende mit Behinderung, Zentrum fiir Studierende
mit Seh-Beeintrachtigung, Langzeitstudierende, Senioren-Universitdt, Kinder-Universitat, konfessionelle Hochschulgemeinden.
Einmal wird auch eine Mitarbeiter_innen-Befragung benannt.

29 Unter institutionalisierter Kooperation werden verschiedene Formate verstanden, z.B. ein verbindlicher roundtable,
Arbeitsgruppen, in denen verschiedene Abteilungen kooperieren, ein regelmaRiges Plenum mit Intersektionalitdtsansatz.
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Die Hochschulen unterscheiden sich bei der organisatorischen und konzeptionellen Verbindung von Gender-
und Diversity-MalBnahmen. Zumeist besteht eine Kombination aus einem Gender-Gleichstellungskonzept,
verschiedenen  zielgruppenspezifischen  DiversititsmaBnahmen und noch nicht verankerten
organisatorischen Austauschformaten. Eine Hochschule benennt sowohl ein integriertes Gesamtkonzept als
auch eine gemeinsame Abteilung. Hier wird Gender-Diversity-Gleichstellungspolitik inhaltlich wie strukturell
in der Hochschule platziert, etwa im Gleichstellungskonzept, im Leitbild, in der Hochschulleitung und durch

eine eigene denominierte Abteilung.

~JA! Siehe strukturelle Verankerung der Gleichstellungspolitik (Leitbild, Gleichstellungskonzept etc.,
Biiro fiir Gender UND DIVERSITY; Vizeprdsidentin  fiir  Gleichstellung)” (G  Nr2
Enzelberger/Gottburgsen, GlI.6).

Es gibt verschiedene Bemihungen, organisatorisch wie konzeptionell eine Verzahnung von Gender-
Gleichstellung und Diversity voranzubringen. Tendenziell ldsst sich sagen, dass die Koppelung von Gender-
Gleichstellung und Diversitdt zunehmend bericksichtigt wird. Richtig verankert ist bisher vorwiegend die

Geschlechter-Gleichstellung.*®

Perspektivisch kdnnten sich unserem Eindruck nach an Hochschulen, die organisatorisch und inhaltlich erste
Gender-Gleichstellungs- und Diversity-Kooperationsformate praktizieren und diese unter Umstanden auch
vertiefen mochten, intersektionale Ideen und Praxen entwickeln. Zu fragen bleibt, ob und wie diese dann
auch in ein Konzept uUberfiihrt oder strukturell umfassender verankert werden. Es lasst sich zudem
erkennen, dass eine intensive konzeptionelle Verankerung oft mit einer hohen organisatorischen
Ausstattung einhergeht. Dieser Umstand bestarkt die These, dass, je ,,hoher” die Verankerung von Gender-
und Diversity-Thematiken angesiedelt ist, also z.B. auf Ebene der Hochschulleitung, desto umfangreicher
und koordinierter MaBnahmen und Konzepte ausfallen konnen. Neben der intrinsischen Motivation der
Mitarbeitenden erweist es sich fiir die Umsetzung von MalRnahmen und Konzepten somit als hilfreich, wenn
unterstitzende Top-Down-Prozesse angestofRen werden und ausreichend Ressourcen zur Verflgung gestellt

werden.

3.1.4 Heterogenitat unter Nutzerinnen genderbezogener MalRknahmen

Fast durchgehend wird die Nutzerinnenschaft genderbezogener MaRnahmen als heterogen beschrieben.
Zumeist werden dabei unterschiedliche Kriterien benannt, hdufig Migrationshintergrund, soziale Herkunft,
Alter oder kulturelle Herkunft. Zudem werden bildungsferne Schichten/Bildungshintergrund/
Hochschulzugangsberechtigung/unterschiedliche Bildungsverlaufe, Ability, Nationalitdt, biographische
Vorerfahrung, unterschiedliche Leistungsniveaus, ethnische Herkunft und Geschlecht als

Differenzkategorien beschrieben. Mitunter wird die Vielfalt nicht spezifiziert:

30 Dieses Ergebnis bestatigt auch die Sichtung der Gleichstellungs- und Diversitatskonzepte (Kap. 2).
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»Ja, nach allen denkbaren Kriterien!“ (G Nr2 Enzelberger/Gottburgsen, Gll.2a).

Tendenziell ergibt sich die Vielfaltigkeit der Nutzerinnen zuféllig, oftmals auch durch eine Kombination aus
nicht-intendierter/offener und zielgruppenspezifischer Ansprache. Manchmal bestimmt der_die
Auftraggeber_in die Zielgruppe, z.B. bei externen Forschungseinrichtungen. Eine Befragte konstatiert, dass
Evaluationen zeigen, dass die Zielgruppe bei Veranstaltungen heterogener ausfillt, wenn diese
Heterogenitdt auch beabsichtigt ist (G Nrl2 G. Kaschuba, Gll.2a). Auch wird benannt, dass die
Profiteurinnen von GleichstellungsmaBnahmen eher Frauen mit hoher sozialer Herkunft und ohne

Migrationshintergrund seien (F Nr6, Fll.3).

Die benannte Heterogenitat unter den Nutzerinnen genderbezogener MaBnahmen und damit
einhergehende Privilegien oder Benachteiligungen verdeutlichen, dass es notwendig ist, diese auch in
Konzepten explizit mitzudenken und in MaBnahmen zu bericksichtigen. Hilfreich und notwendig ware es
dabei, die Perspektiven der Nutzerinnen selbst miteinzubeziehen, um festzustellen, welche Bedarfe sie

haben und welche Ressourcen sie mitbringen (Kap. 4.2.3).

3.1.5 Integration von intersektionalen Impulsen in die Gender-Gleichstellungsarbeit

Aus den Fragebogen lassen sich Intersektionalitdtsansatze in der Gender-Gleichstellungsarbeit schwer
herauskristallisieren. Vielmehr wird ersichtlich, dass die Verankerung von Intersektionalitdt unterschiedlich
weit gediehen ist, sowohl bei den existierenden (Gender-)Gleichstellungskonzepten als auch bei Gender-

sowie Diversity-MalRnahmen.

Grundsatzlich stimmen die meisten Befragten der Einschatzung zu, dass intersektionale Impulse fir die
Gender-Gleichstellungsarbeit sinnvoll sind und sich dadurch Weiterentwicklungsmaoglichkeiten ergeben. Bei
Fragen der Umsetzung, also danach, wie sich diese Impulse integrieren lassen, existieren differenzierte

Vorstellungen in der Theorie, aber bislang kaum praktische Beispiele fiir die Umsetzung.

Von den Expert_innen werden einige wenige Good-Practice-Beispiele fiir intersektionale Malknahmen
benannt. Aufgefihrt werden ,Teilstipendien fur auslandische Studentinnen und
Doktorandinnen” (Brandenburgische Technische Universitat Cottbus/Senftenberg) und der Studiengang
,Wirtschaftsingenieurwesen-Management fiir beruflich Qualifizierte, insbesondere Frauen” (Technische
Hochschule Ingolstadt). Des Weiteren werden das ,Portal Intersektionalitat” der Bergischen Universitat
Wuppertal unter konzeptioneller Leitung von Katharina Walgenbach und Friederike Reher und die Initiative
,IPad” - Initiative Intersektionale Padagogik aus Berlin aufgefiihrt. Auch wird auf die Campus-Projekte zu
forschendem Lernen von Margit Kaufmann an der Universitdat Bremen und auf die intersektionale
Forschungswerkstatt an der Technischen Universitat Hamburg-Harburg hingewiesen. Bei der Entwicklung
von Konzepten kénnten methodologische Ansatze zu Intersektionalitdt, z.B. die Mehrebenenanalyse von

Nina Degele und Gabriele Winker, bericksichtigt werden. Zudem werden Workshops zu Diversity-
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Kompetenz  fir Studierende und Mitarbeitende sowie die Studierendenbefragung zu

Diskriminierungserfahrungen an der Universitat Kiel von Uta Klein genannt.

Auch werden gewinnbringende Impulse aus der Intersektionalitdtsforschung fir die Gendergleichstellungs-
arbeit ausgemacht. Beispielhaft wird die Diskussion um Privilegien benannt, die einen machtkritischen

Paradigmenwechsel in der Gleichstellungspraxis an Hochschulen bewirken kénnte.

(...) wdre die Diskussion von Privilegien ein méglicher Impuls fiir einen Paradigmenwechsel in der
Gleichstellungspolitik an Hochschulen. Statt ,die Anderen” in den Blick nehmen, eigene Privilegien
wahrnehmen lernen, sensibel werden fiir die eigene Beteiligung und den eigenen , Nutzen” an
Ausgrenzung. U.a. durch die Kritik von POC?! an der Rezeption von Intersectionality-Debatten im
deutschsprachigen Raum ist die Kehrseite des Booms um Intersektionalitit benannt worden: die
Ausschliisse, die Geschlechterforscherinnen selbst herstellen. Dies als Impuls fiir eine Reflexion von
Machtverhdltnissen ZWISCHEN Frauen aufzunehmen, differenzierte Handlungsansiitze fiir

dominante und minorisierte Gruppen zu entwickeln (...)“ (F Nr5 Smykalla, FIV.5).

Ein weiterer Impuls ist das Einbringen und Vertreten einer Antidiskriminierungsperspektive. Fiir die
Gleichstellungspraxis an Hochschulen spiele es eine Rolle, wie die Gleichstellungsarbeit begriindet werde.
Kontextspezifisch sei zu beachten, ob es sich um Gleichberechtigungs- oder um Nutzlichkeitsansatze

handele.

Zudem wird benannt, dass auch die Intersektionalitdtsforschung noch Herausforderungen bei der

Umsetzung intersektionaler Anséatze in Forschungsdesigns zu bewaltigen hat. Zentrale Fragen seien bspw.:

»Welche Differenzlinien werden wie thematisiert und angegangen? Wie viele kénnen und miissen
einbezogen werden ohne in die Beliebigkeit oder auch Nicht-Umsetzbarkeit zu miinden? Wie kann
die Verwobenheit angemessen beriicksichtigt werden? Wie kbénnen Zuschreibungen und

Homogenisierungen vermieden werden?“ (F Nr6, FIV.5).

Diese Fragen lassen sich auch als Basis fir die Integration intersektionaler Impulse in die Praxis der Gender-

Gleichstellungsarbeit verwenden.

Bilanzierend zeigen die genannten Ergebnisse zu den Rahmenbedingungen und grundsatzlichen Haltungen,
dass gute Voraussetzungen fiir die Integration von intersektionalen Ansdtzen in die Gender-

Gleichstellungsarbeit  gegeben sind. Dies lasst  sich insbesondere hinsichtlich der

31 pOC ist die Abkirzung fir People of Color und eine Selbstbezeichnung von nicht-weifSien Menschen. POC ,bezieht sich auf alle
rassifizierten Menschen, die in unterschiedlichen Anteilen Gber afrikanische, asiatische, lateinamerikanische, arabische, judische,
indigene oder pazifische Herkiinfte oder Hintergriinde verfiigen.” Der Ausdruck ,verbindet diejenigen, die durch die weifse
Dominanzkultur marginalisiert sowie durch die Gewalt kolonialer Tradierungen und Prasenzen kollektiv abgewertet werden” (Ha
2007, 37).
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chancengerechtigkeitsorientierten Intentionen der einzelnen Akteur_innen sowie hinsichtlich einer
grundsatzlichen  Aufgeschlossenheit und an einem starken Bewusstsein flir vielschichtige

Gleichstellungsanliegen erkennen.

Fir die konkrete Umsetzung intersektionaler Ansdtze in der Gender-Gleichstellungspraxis werden
spezifischere konzeptionelle und operative Herausforderungen und Fragen ersichtlich, die unter 3.2

erldutert werden.

3.2 Aspekte einer intersektionalen Konzeption und Operationalisierung

Im Folgenden werden Aspekte konzeptioneller und operativer Art vorgestellt, die sich darauf beziehen, wie
intersektionale Impulse in die Gender-Gleichstellungspraxis an Hochschulen integriert werden kénnen, also
welche Ansatzpunkte und Umsetzungsmoglichkeiten gesehen werden. Dabei sind zwei Ebenen
darstellungsleitend, die realiter meist in Wechselwirkung auftreten. Einerseits wird die bedarfs- bzw.
personen- und/oder gruppenbezogene Ebene betont. So werden Mehrfachdiskriminierungen und Bedarfe
unterschiedlicher Gruppen von Frauen aufgezeigt (Kap. 3.2.1) und daran anschlieBend Fragen der
Beachtung und Bedeutung verschiedener Kategorien fir die Konzeption (Kap. 3.2.2.) sowie der daraus
folgenden Konsequenzen fir die Gestaltung und Ausschreibung von MaBnahmen (Kap. 3.2.3) erldutert.
Andererseits wird die Ebene der Hochschulstrukturen und -kultur thematisiert. Hier geht es um das
Verhéltnis von Gender- und Diversitdtspolitik (Kap. 3.2.4), um Nachteilsausgleiche und strukturelle
Verdnderungen (Kap. 3.2.5), um Fachkulturen (Kap. 3.2.6) und um die Rolle von Akteur_innen in der

hochschulischen Gender-Gleichstellungsarbeit (Kap. 3.2.7).

3.2.1 Spezifische Bedarfe durch heterogene intersektionale Situiertheiten von Frauen

Angesichts einer intersektionalen Perspektive, die einen intrakategorialen Ansatz verfolgt, das heiRt die
Vielfalt innerhalb der Kategorie Frauen in den Blick nimmt, und in Anbetracht der beschriebenen
Heterogenitdat der Nutzerinnen von genderbezogenen Mallnahmen, stellt sich die Frage, ob sich fir
bestimmte Gruppen von Frauen spezifische Unterstiitzungsbedarfe erkennen lassen. Weiterhin ldsst sich in
diesem Zusammenhang fragen, ob aus einer etwaigen Unterreprasentation bestimmter Frauen in

genderbezogenen MaRnahmen auf zusatzliche Bedarfe geschlossen werden kann.

Tendenziell werden diese Fragen, aufgrund einer starken Kritik an Zielgruppendefinitionen und dem damit
einhergehenden Problem der Fremdzuschreibung von Bedarfen (Kap. 3.2.3), fir nicht pauschal
beantwortbar gehalten. Demnach kdnnen aus der Kenntnis individueller lebenslagenspezifischer
Unterstiitzungsbedarfe keine Gruppenbedarfe abgeleitet werden. Auch kénnen die Einschatzungen der
Expert_innen nur Einschatzungen ,von aulen” darstellen. Um die Bedarfslagen von Frauen an Hochschulen
zu eruieren, missten Befragungen zu Diskriminierungserfahrungen unter Studentinnen und

wissenschaftlich wie nicht-wissenschaftlich Beschaftigten an Hochschulen erhoben werden und deren
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Erfahrungen als Basis fiir die Konzeption und Umsetzung von personen- oder gruppenbezogenen

Malinahmen herangezogen werden.

Trotzdem werden von den Expert_innen sowohl fir bestimmte Gruppen von Frauen — Studentinnen wie
Beschaftigte — Bedarfe konstatiert, als auch Diversitatskategorien sowie bestimmte Lebenslagen und
Tatigkeitsbereiche benannt, die in ihrer je spezifischen Verschrankung flir Frauen benachteiligende

Auswirkung haben und zu besonderen Bedarfen fiihren.

In Bezug auf Tatigkeitsbereiche wird sehr haufig der MINT-Bereich erwahnt; in Bezug auf Lebenslagen wird

insbesondere die Vereinbarkeit von Beruf bzw. Studium und Fiirsorgetatigkeiten genannt.

»2.B. Zielgruppe alleinerziehende Studierende und Beschdftigte” (G Nr8 Kebsch, Gll.4).
,Frauen mit Kindern, da sie einem besonderen Zeitmanagement unterliegen” (G Nr9 Dahmen, Gll.4).

,Ja, Frauen mit Migrationshintergrund haben einen spezifischen Unterstiitzungsbedarf beim Eintritt

in den Beruf, besonders in den MINT-Fachern® (G Nr4 Zitzmann, Gll.4).

»Madchen-Technik-Forderung hinsichtlich Ability (Kooperation mit Forderschule Horen)“ (G Nr7,
Gll.2a).

,ausldndische Studentinnen und Mitarbeiterinnen: 2z.T. Sprachbarrieren, Probleme beim
Zurechtfinden in ungewohnter Kultur und Struktur; Frauen in Gremien: hohe Mehrfachbelastung;
Studentinnen aus ,bildungsfernen Schichten”: insbesondere Probleme beim Studienbeginn;
Studentinnen und Mitarbeiterinnen im MINT-Bereich: z.T. Ignoranz, mangelnde Akzeptanz und

Wertschétzung” (G Nr13 Heinzig, Gll.4).

»Studentinnen aus Kamerun scheinen sich in einer besonders schwierigen Lage zu befinden” (G Nr5

Niemeyer, Gll.4).
, Altere’ Frauen (z.B. mit Berufsausbildung (...)“ (G Nr6, Gil.4).

Darliber hinaus bestehe Bedarf an einer Forderung von Frauen und nichtdominanten Geschlechtern im
Bereich Weiterqualifizierung sowie bei der Erreichung héherer Positionen. In diesem Kontext werden auch
institutionell-strukturelle Bedingungen, die zu Forderbedarfen fiihren kdnnen, angefiihrt. So werden die
spezifischen Anforderungen an Wissenschaftskarrieren, etwa Erwartungen an Karriereverlaufe, Habitus,
mannlich dominierte Netzwerke und Strukturen, Promotionsbedingungen etc. problematisiert und als

anderungsbediirftig kritisiert.

Vor allem soziale Herkunft/Erststudium und Migrationshintergrund werden haufig als Benachteiligungs-

faktoren ausgemacht, in Verbindung mit einem ggf. fehlenden sogenannten , akademischen Habitus“. Bei
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diesen Studierenden wird ein Bedarf an Ansprache und Ermutigung benannt. Eben jene gezielte Ermutigung

kdnne einen Handlungsansatz darstellen, wenngleich nur auf persénlicher Ebene.

,Bei (nicht nur) Frauen aus nicht-akademischen Familien und mit Migrationshintergrund, da vielen
aus diesen genannten Gruppen die an der Hochschule erwarteten wissenschaftlichen Kompetenzen

und ein sog. ,akademischer Habitus’ fehlen. (F Nr4, Fil.3).

Im Zusammenhang mit Migrationshintergrund als Benachteiligungsfaktor wird konstatiert, dass es plurale
Migrationshintergriinde gibt, die in Kombination mit Geschlecht und je nach Lebensort/Nation

unterschiedliche Auswirkungen zeitigen kdnnen:

»(-..) In einigen Studien haben wir festgestellt, dass Frauen mit benachteiligten
Migrationshintergriinden (z.B. Tiirkei) gegeniiber Mdnnern mit diesen Hintergriinden benachteiligt
sind. Interessanterweise gilt das fiir Deutschland und die Schweiz, in Frankreich ist das genau anders
herum (hier sind Mdnner aus dem Magreb gegeniiber Frauen benachteiligt im

Hochschulsystem).” (F Nr2, Fll.3).

Vor dem Hintergrund des Untersuchungsergebnisses, dass bestimmte kontextspezifische intersektionale
Wirkungen existieren, stellt sich die Frage inwiefern dies geschieht, ob sich etwa verstiarkende oder auch
neutralisierende Effekte in der Kombination verschiedener Kategorien zeigen. Hier wurden entsprechend
den oben genannten Bedarfsdefinitionen vor allem sich negativ verstiarkende Effekte beobachtet. So
wurden Intersektionen zwischen den Kategorien Frau und Migration als Hemmnis beim Berufseinstieg
festgestellt. Zum anderen wurden Intersektionen zwischen Frau, Flihrung und Alter aufgezeigt, da Frauen
nicht zeitgleich mit Mannern in Flihrungspositionen kimen. Deutlich wird die Heterogenitat innerhalb von
Kategorien, nicht nur bei Gender, sondern auch bei Migrationshintergrund. Es muss also genau geschaut
werden, welche Faktoren die individuellen Situiertheiten beeinflussen und wie diese jeweils in der

Gesellschaft unterschiedlich bewertet werden.

Gemeinsam ist vielen Antworten, dass mehrdimensionale Benachteiligungen wahrgenommen und benannt
werden. Aufgrund der Verschrankung bestimmter Diversitdtskategorien, Lebenslagen oder
Tatigkeitsbereiche werden bei manchen Frauen vermehrt Benachteiligungen und dadurch
Unterstiitzungsbedarfe ersichtlich. Somit werden auch Differenzen unter Frauen sowie intersektionale
Verkniipfungen erkennbar. Unterschiede zeigen sich in der Analyse und Benennung der Bedarfslagen. Einige
Befragte beziehen sich auf Gruppen von Frauen/Diversitatskategorien, die bestimmte Bedarfe hitten. Einige
Expert_innen beziehen sich hingegen auf Lebenslagen/Tatigkeitsbereiche. Vermutlich lassen sich diese
Differenzen auf unterschiedliches theoretisches Wissen ebenso wie auf diverse praktische Erfahrungen und
auf die divergierenden Hintergriinde der Befragten zuriickflihren. Dabei lassen sich keine einheitlichen
Tendenzen zwischen Forscher_innen und Praktiker_innen ausmachen.
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Neben den vielschichtigen auf unterschiedliche Weise erfolgenden Bedarfsannahmen seitens der
Expert_innen werden unterschiedliche Umgangsweisen und Anschauungen dariiber erkennbar, wie sich

diese konzeptionell fassen lassen und in konkrete MaBnahmen Gberfiihrt werden kénnen.

3.2.2 Allumfassende Konzeption, aber begriindet-reduzierte Umsetzung

Ausgehend von den benannten bestehenden Mehrfachdiskriminierungen bestimmter Frauen sowie von
einer intersektionalen Perspektive, gilt es bei der Konzeption von Gleichstellungsmalinahmen verschiedene
Differenzmerkmale — und diese in ihrer je spezifischen Verschrankung — zu beachten. Dabei stellt sich
zentral die Frage, wie dies machbar ist und welche Diversitatskategorien dabei einbezogen werden kénnen

und sollen.

Die meisten Befragten beflirworten grundséatzlich eine ,allumfassende” Konzeption in der Theorie, die
moglichst alle Kategorien miteinbezieht. In der Praxis sei diese jedoch schwer umsetzbar und daher sei ein
Bezug auf einige wenige Kategorien nicht ganzlich vermeidbar. Fast durchgehend wird zwischen einer
theoretischen Herangehensweise und einer ,realitatsgebundenen” Umsetzung unterschieden, die eine
allumfassende Organisation verunmoglicht bzw. erschwert. Eine Position favorisiert keine Verzahnung, da

sie fiir genuine GendermalRnahmen pladiert.

,Eine allumfassende Verzahnung ist meiner Meinung nach nicht méglich. Es ist schon schwierig

genug, eine Kategorie (gender) einzubeziehen.” (G Nr6, GlIl.2).

Ein Argument fir die Notwendigkeit der Beschrankung auf eine oder mehrere Kategorien, die zu
bericksichtigen sind, wird in struktureller Diskriminierung und Benachteiligung gesehen, da diese nicht
beliebig seien. Um strukturelle Ungleichheiten ausgleichen zu kénnen, brauche es MaRnahmen wie Quoten,

die sich auf einzelne Kategorien beziehen missten.

Wenn eine allumfassende Konzeption nicht-praktikabel ist, ist zu entscheiden, auf welche Kategorien sich
beschrankt wird und zunachst einmal, auf welche Art von Kategorien sich bezogen wird. Soll es um die

“32

Kategorien des AGG, um verschiedene , Lerntypen‘*?, um keine Kategorien oder um , etwas dazwischen” als

Ansatzpunkt gehen?

Die meisten Befragten wahlten nicht nur eine dieser Varianten, sondern Kombinationen. Insgesamt wird
sich haufig an den , klassischen” Kategorien orientiert, angelehnt an das AGG also an ethnischer Herkunft,
Geschlecht, Religion/Weltanschauung, Behinderung, Alter und sexueller Orientierung. Als Ergdnzung zu
diesen wird Klasse/sozio6konomische Herkunft angebracht. Auch werden oftmals Kategorienbildungen, die
,etwas dazwischen” darstellen, bspw. Menschen mit Bewegungseinschrankungen, Menschen mit nicht-

akademischem Hintergrund, Menschen mit Flrsorge-Verpflichtungen etc. ausgewahlt. Verschiedene

32Vgl. hierzu CHE Consult 2012.
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,Lerntypen” wurden kaum als Bezugsgrofle herangezogen (n4 von 20).

lch finde es sollte beim Thema Diversity weniger um die "Kategorien gehen, sondern mehr um eine
grundsdtzliche Sensibilisierung fiir Vielfalt und ein offenes Miteinander im Hochschulkontext und

dartiber hinaus” (G Nr11, GlII.6).

~(...) auch jenseits der Kategorien gibt es Benachteiligungen. Eine zu starke offensichtliche
Orientierung an den klassischen Kategorien (..) kénnte auch solche Ungleichheitsverhdltnisse

reproduzieren und zementieren” (F Nr2, FII1.6).

Grundsatzlich bleibt die Problematik der Relevanzsetzung bei der MalRnahmenkonzeption und -umsetzung
bestehen. Denn wer entscheidet, welche und wie viele Kategorien beachtet werden? Die Ansatzpunkte
reichen vom Einbezug von zwei bis drei bestimmten Kategorien, bis hin zum Fokus auf die Kategorien des
AGG. Eine pauschale Beantwortung dessen, wie viele Kategorien einbezogen werden sollten, wird oftmals
mit dem Verweis auf die MaBnahmen- bzw. Projektabhadngigkeit dieser Frage abgelehnt. AuRerdem sollte
im Kontext Hochschule der Fokus nicht nur auf die Lebenslagen von Studierenden, sondern auch auf die der

Lehrenden gerichtet werden.

Als Handlungsoption, um mit der Herausforderung der Auswahl von Kategorien umzugehen, wird eine

,begriindete Reduzierung” vorgeschlagen:

(-..) die Wahl der Kategorien, auf die fokussiert wird, hdngt von der Problemdefinition und -analyse
ab. D.h. prinzipiell ‘allumfassend” denken, und in der praktischen und theoretischen Arbeit dann

begriindet reduzieren” (F Nr1, FlIl.2).

Passend zu dieser begriindeten Reduktion wird auf eine , Haltung der (selbstkritischen) Beschranktheit” (F
Nr5 Smykalla, FIll.2) verwiesen. Demnach gelte es, das eigene Wissen zu reflektieren, sich der eigenen

Ausschliisse bewusst zu werden und dieses Wissen in die Begriindung einer Auswahl einzubeziehen.

Flir die realistische Konzeption von MaBnahmen scheint insgesamt eine kontextbezogene begriindete
Reduktion oftmals unumganglich zu sein. Umso wichtiger werden die damit verbundenen Strategien und
Haltungen, wie bspw. eine Reflexion von Ausschlissen und der eigenen Vorannahmen, sowie ein
intersektionales Verstandnis von Gender und Diversitit. So ware es moglich, homogene
Gruppenkonstruktionen zu vermeiden und stattdessen vielfaltige Situiertheiten mitzudenken, auch wenn

sich auf bestimmte Kategorien/Gruppen bezogen wird.

3.2.3 Zielgruppenorientierung versus bedarfsgerechte und kontextspezifische Ansprache
Verbunden mit der Entscheidung, ob sich bei MaBnahmen auf einige Diversitatsfaktoren und somit auf
bestimmte Gruppen von Frauen beschrankt werden soll oder nicht, stellt sich die Frage, wie die
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angedachten Zielgruppen angesprochen werden kénnen und ob dies mit oder ohne explizite Benennung
geschehen kann/soll. Wie kénnen Angebote die entsprechenden Adressatinnen erreichen, ohne seitens der
Anbietenden mit Zuschreibungen zu arbeiten und ohne von den Adressatinnen als stigmatisierend
wahrgenommen zu werden? Und wenn es keine bestimmte Gruppe von Adressatinnen geben soll — wie

miissen Angebote dann konzipiert und gestaltet werden?

Ein GroBteil der Befragten bestatigt grundsatzlich die Gefahr der Stigmatisierung durch
Gruppenkonstruktionen/-benennung und damit einhergehender Stereotypisierung, wenn sich auf
bestimmte Zielgruppen bezogen wird. Bei einer expliziten Benennung von Zielgruppen kann sich ergeben,
dass Personen — aufgrund ihrer Mehrfachzugehorigkeiten — bestimmte spezifische Angebote wahlen und
andere nicht. Bspw. flihlen sich migrantische Frauen evtl. nicht als Frauen, aber als Menschen mit
Migrationsgeschichte adressiert. Diese Befunde sprechen dafiir, verschiedene Angebotsoptionen und eine

freie Selbstzuordnung zu ermoglichen.

Gerade bei expliziter Frauenforderung im Studium zeigt sich das Problem, dass - insbesondere junge -
Frauen sich nicht angesprochen fiihlen, da sie nicht als defizitdr gelten méchten bzw. keinen Forderbedarf

aufgrund ihres Geschlechts fir sich sehen.

»Je jiinger die Frauen, umso weniger sind sie an Unterstiitzung (...) interessiert. ‘Ich bin gut. Ich

liberzeuge durch meine Leistung. Ich brauche keine Frauenquote’.” (G N6, Glll.3).

Insgesamt lasst sich eine starke Tendenz erkennen, die eine zielgruppenspezifische Angebotsgestaltung
aufgrund der Stigmatisierungs- und Pauschalisierungsgefahr problematisiert und ablehnt. Vielmehr wird

dafiir pladiert, andere Konzeptionen zu finden, die sich nicht auf Gruppenkonstruktionen beziehen.

Insbesondere wird ein bedarfsorientierter Ansatz als Mdoglichkeit gesehen, um Stigmatisierungen — und die
Wahrnehmung von solchen — zu vermeiden. Viele pladieren fiir eine offene Ansprache, adressat_innen-
orientiert und nach individuellen Lebenslagen fragend, inhaltsgesteuert und kontextspezifisch, wodurch

eine potentielle Offenheit und positive Selbstverortung ermoglicht werden.

Jlch (..) wiirde (..) versuchen, durch die Angebotsentwicklung eher die tatsdchlichen
Unterstiitzungsbedarfe als die konkreten Zielgruppen (die oftmals ja auch nur noch bedingt
trennscharf abzugrenzen sind, bspw. Studierende mit Migrationshintergrund / Internat. Studierende)
direkt anzusprechen. Méglicherweise melden sich dann auch Personen, die nicht ,direkt’ gemeint

waren, was aus meiner Sicht aber kein Problem sein muss“ (G Nr9 Dahmen, Glll.4).

(...) D.h. es braucht strukturelle Méglichkeiten, die dann einzelne in Anspruch nehmen kénnen. Aber

welche Unterstiitzung wie — das ist sehr spezifisch” (F Nr7 tifs M. Bitzan/G. Kaschuba, FII.3).
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Fir die Gewahrleistung einer solchen Ansprache missen die tatsdchlichen Unterstiitzungsbedarfe jedoch
zunachst in Erfahrung gebracht werden. Hierflir werden verschiedene Handlungsansatze aufgezeigt. Das
Einbeziehen der Adressatinnen bei der MaRnahmenentwicklung und méglichen Werbestrategien wird als
wichtiges Vorgehen benannt. So kann durch den gezielten Dialog mit den Adressat_innen herausgefunden
werden, was diese brauchen und was diese sich inhaltlich und auch ansprachemaRig wiinschen.
Entsprechende Informationen kénnen auf verschiedenen Wegen eingeholt werden: durch die Befragung
persdnlich Bekannter, des Studierendenparlaments, des Personalrats etc. oder auch durch professionelle
Interviews mit jungen Frauen.?® Auf diese Weise lassen sich auch Erkenntnisse iiber die Relevanz von

MalBnahmen gewinnen.

Falls eine Zielgruppendefinition vorgeschrieben ist, wird ein strategisch-flexibler Umgang als hilfreiches

Mittel vorgeschlagen:

»In der Ausschreibung und Ansprache nur auf wenige Kategorien! In der Wahrnehmung der

Teilnehmer_innen immer offen sein fiir alle Kategorien!” (F Nr7 tifs M. Bitzan/G. Kaschuba, Flll.2).

Auch bei Antragsstellungen fiir (Dritt-)Mittel kann sich ein solcher Umgang bewahren. So missen ggf. bei
Antragstellung Zielgruppen benannt werden, da dies erforderlich ist, bei der Ausschreibung der MalRnahme
hingegen eventuell nicht mehr. Die in Ausschreibungen gemachten Vorgaben und damit letztlich die
Finanzierungsmoglichkeiten spielen somit fiir den Umgang mit der Zielgruppenspezifik eine Rolle und sind

zu beachten.

Falls es beabsichtigt ist, bestimmte Zielgruppen zu erreichen, diese aber nicht durch eine
zielgruppenspezifische Ansprache abgeschreckt werden sollen, kann das Marketing eher bedarfsorientiert
oder allgemein formuliert werden. Die Ausschreibung sollte dann jedoch liber Kanale verbreitet werden, die

die Zielgruppen auf jeden Fall erreichen, bspw. durch interne oder auch externe Netzwerke.

Auch kann die Genderspezifik bei Beibehaltung einer themenbezogenen und bedarfsorientierten Ansprache
implizit in die Inhalte integriert werden. Dadurch kann moglicherweise die Schwierigkeit umgangen werden,
dass sich Frauen nicht durch genderbezogene MalRnahmen angesprochen fiihlen oder sich nicht zuordnen

wollen und Genderspezifika konnen dennoch beriicksichtigt werden:

,Wir bieten themenbezogene Mafsnahmen an und integrieren geschlechtsspezifische Aspekte in die

jeweilige Thematik.” (G Nr10, GlII.3).

Ein weiterer Handlungsansatz im Umgang mit der Stigmatisierungsgefahr ist das Informieren {ber

strukturelle Ungleichheiten und das Benennen von Vorbildern. Hierbei steht die Aufklarung dariber im

33 Elke Schdller, Stephanie Braukmann und Margit Gottert vom gFFZ — Gender- und Frauenforschungszentrum der Hessischen
Hochschulen haben im Rahmen eines Forschungsprojektes solche durchgefiihrt. In den Interviews zeigen sich zum Teil auch
kritische Haltungen der Studentinnen zu Gleichstellungsanliegen, z.B. dass Frauenférderung nicht mehr gewollt sei (gFFZ 2016, 84).

26



Vordergrund, dass es bei der Unterstlitzung nicht um den Ausgleich von Defiziten der einzelnen
Adressatinnen gehe, sondern darum, ihre Potentiale (Qualitdt und Qualifikation) gleichberechtigt im

Wissenschaftssystem einbringen zu kdnnen.

Das offene Thematisieren von bestehenden Ungleichheitsbedingungen, auch in anderen als den
wissenschaftlichen Berufsfeldern, wird ebenfalls als Umgangsform benannt. Dadurch koénne fir
Genderverhaltnisse im allgemeinen und nicht nur flr Frauenbelange sensibilisiert werden. Zudem werde so
eine Moglichkeit zur (Selbst-)Reflexion gegeben. Als Methode bietet es sich bspw. an, die ,Personliche
Zukunftsvision” von Studentinnen abzufragen und dann die erwartbaren Hirden, Fallstricke und
Sollbruchstellen auf dem Weg dorthin zu thematisieren. Das (ibergreifende Ziel dieser Vorgehensweisen
sollte letztlich die Forderung von Empowerment sein, so dass die Adressat_innen lernen, selbst

einzufordern, was sie bendtigen.

Vor dem Hintergrund, dass mehrheitlich fir bedarfsorientierte statt zielgruppenorientierte Mallnahmen
pladiert wird, stellt sich die Frage, was GleichstellungsmalRnahmen (sei es zu Gender oder zu Diversity)
schlieflich noch gegeniiber themenspezifischen Angeboten wie Career-Unterstiitzung, Schreibwerkstatten

etc. auszeichnet oder ob sie gar obsolet werden.

Als anregende Antwort wird konstatiert, dass es wesentlich sei, von wem und mit welchen Inhalten die
Veranstaltungen angeboten werden. Bei bedarfsorientierten Angeboten mache es einen Unterschied, wer
diese Angebote offeriert, ob diese aus der Gleichstellungsarbeit oder aus der allgemeinen
Kompetenzunterstiitzung heraus angeboten werden und ob die zustandige Person oder Stelle sensibel fir
spezifische Belange ist. So erweise es sich als unterschiedlich, ob eine Schreibwerkstatt durch das

Gleichstellungsbiiro oder das Studienbiiro angeboten wird.

Dieses Procedere wiirde eine Umkehrung der Zuschreibungsprozesse ermdglichen, indem eine
Zuschreibung Uber eine Funktion der Anbieter_innen und nicht (ber eine Gruppendefinition der
Adressat_innen erfolgt. Nicht Frauen wird zugewiesen, eine Schreibwerkstatt zu benétigen, sondern Frauen,
die Interesse an einer Schreibwerkstatt mitbringen, kdonnen diese im Gleichstellungsbiro besuchen.
Angesichts allgemeiner Ressourcenknappheit erscheint es allerdings unrealistisch, bestehende Angebote
noch einmal zusatzlich durch das Gleichstellungsbiiro aufzulegen. Mdoglicherweise ware es hier sinnvoll,
Gelder dafir zur Verfligung zu stellen, dass Genderwissen und -kompetenz in Standardangebote integriert

wird.

Insgesamt wird sehr deutlich, dass es fiir personenbezogene FérdermalRnahmen unabdingbar ist, die
Perspektiven und Bedarfe der Adressatinnen in die Angebotsgestaltung mit einzubeziehen und (Gruppen-)
Zuschreibungen und Stigmatisierungen zu vermeiden. Vor dem Hintergrund, dass im Sinne einer

diskriminierungsarmen Hochschule aber auch strukturell Benachteiligte mit MaRnahmen erreicht werden
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sollen und/oder die Hochschule auf die Gewinnung bestimmter Zielgruppen, etwa Erststudierende,
Internationale Studierende etc., aus ist, scheint ein kontextspezifischer und strategisch-flexibler Umgang mit

Adressatinnen-Benennungen zielfiihrend zu sein.

An diesem Punkt erweist es sich also als sinnvoll, den Blick zu erweitern: Neben einer Perspektive, die auf
personenbezogene individuelle oder gruppenbezogene Situiertheiten (in ihren spezifischen
Verschrankungen) und somit auf die Adressatinnen und die entsprechenden konzeptionellen und
operativen Konsequenzen fokussiert, spielen fiir die Integration von intersektionalen Ansdtzen in die
Gender-Gleichstellungsarbeit auch hochschulspezifische Bedingungen eine Rolle, die die institutionellen

Akteur_innen, Praktiken, Diskurse und Strukturen betreffen.

3.2.4 Verzahnung von Gender & Diversity mit Extrafokus auf Gender

Im Rahmen der institutionellen Strukturen spielt die Ausgestaltung des Verhaltnisses von Gender und
Diversity eine zentrale Rolle fiir die Gender-Gleichstellungsarbeit, sowohl in konzeptionell-inhaltlicher wie
auch in organisatorischer Hinsicht. Wird bspw. eine Integration von GendermalRnahmen in lbergreifende
Diversitystrategien fiir sinnvoll erachtet oder sollte beides strikt getrennt sein? Oder sollte beides verzahnt
werden, indem z.B. bei Angeboten fiir Migrant_innen auch auf Gender und bei genderbezogenen

Angeboten auch auf migrationsbezogene Heterogenitat geachtet wird?

Bei diesen Fragen werden verschiedene Positionen ersichtlich, die mitunter anhand ahnlicher Argumente
unterschiedliche Schlussfolgerungen ziehen. Die meisten Expert_innen beflirworten grundsatzlich eine
Integration von Gender und Diversity, konzeptionell und ggf. organisatorisch, allerdings unter der
Bedingung, dass ein Extrafokus auf Gender bestehen bleibt, weil Frauenférderung nach wie vor als

notwendig erachtet wird und einen eigenen Stellenwert behalten musse:

»Wobei hier darauf geachtet werden sollte, dass Gender von den weiteren Diversity-Kategorien nicht

in den Hintergrund tritt” (F Nr4, F 11l.1).

,Integration ja, aber bei besonderer Beriicksichtigung und Hervorhebung der Notwendigkeit von

Genderpolitik” (G Nr2 Enzelsberger/Gottburgsen, G I11.1).

,Die Integration von Gender in ein allgemeines Diversity-Konzept erscheint sinnvoll, wenn es um die
Verzahnung der Angebote und ein Gesamtkonzept geht. Im Hochschulbereich ist daneben durch den
besonderen gesetzlichen Auftrag (..) dennoch die Gleichstellungsumsetzung separat zu

behandeln” (G Nr8 Kebsch, Glll.1).

Als verbindende Argumentationslinie, die fiir eine Integration/Verzahnung spricht, wird mehrmals benannt,

dass Gender ein Teil von Diversitat sei und sich gemeinsame Ansatze in der Gender- und in der Diversitats-
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Gleichstellungsarbeit wiederfinden, wie Antidiskriminierungsbestrebungen, die Wertschatzung von Vielfalt
und Verschiedenheit oder ein gesetzlicher Auftrag. Auch wird aufgeflihrt, dass eine Integration von

GendermaBnahmen in Gbergreifende Diversitatspolitiken strategisch hilfreich sein kann:

»Es geht um Vielfalt und Qualitdt. Gréfsere Akzeptanz von (ibergreifenden Diversitéitsstrategien als

bei reinen Gendermafinahmen” (G Nr3, Glll.1).

Um die Beibehaltung eines Extrafokus auf Gender-(Gleichstellungs)politik zu untermauern, werden an
erster Stelle die nach wie vor bestehenden strukturell bedingten Ungleichheiten und damit einhergehenden
informellen benachteiligenden Prozesse zwischen den Geschlechtern benannt. Aullerdem wird auf die
Wirkmachtigkeit von Geschlechterstereotypen fiir Frauen und Manner verwiesen. So sei die Dekonstruktion
der Zweigeschlechtlichkeit eine wichtige Aufgabe. Es gehe nicht nur um Manner und Frauen, sondern um
die Vielfalt der Geschlechter. Fir konfessionelle Hochschulen wird noch ein Mangel an Gender-MaRnahmen

konstatiert und damit eine Notwendigkeit, diese einzufiihren und zu etablieren.

Neben der Uberwiegenden Beflirwortung einer Verzahnung von Gender mit Diversity bei gleichzeitigem
Extrafokus auf Gender, gibt es auch Positionen, die diese kritisieren oder sogar ablehnen und fiir eine
Trennung oder fir eine , Trennung und Zusammenarbeit” pladieren. Hier lberwiegen insbesondere die
Bedenken vor einer Marginalisierung der Genderthematik. Eine Minderheitenposition pladiert fiir eine

eindeutige Trennung.

,Unsere Gesellschaft und ihre Institutionen sind fiir mich primdr nach Geschlecht strukturiert” (G

Nr5 Niemeyer, GlIl.1).

,Gleichstellung der Geschlechter ist ein besonders umfassendes Thema, das trotz langjéhriger
Bearbeitung insbesondere in Deutschland noch weit von einer Realisierung entfernt ist. Zudem sind
hinsichtlich Geschlechterdebatte besondere und weitreichende Widerstiinde wirksam, die nicht mit
denjenigen anderer Diversity-Faktoren verglichen werden kénnen. Wiirde Gender unter Diversity
subsummiert, so wiirde dies (...) zu einer Marginalisierung der Gleichstellungsthematik fiihren” (G

Nr7, Glil.1).

Die Bedenken hinsichtlich einer Marginalisierungsgefahr von Genderpolitik werden auch von der Position,
die eine , Trennung mit Zusammenarbeit” favorisiert, geteilt. Hier wird insbesondere darauf hingewiesen,
dass Genderpolitik eine eigene Genese und Etablierung habe. Es sei nach wie vor notwendig, auf

Bewegungen, Theorien und Ziele zu verweisen und sich diesbezliglich zu positionieren.

Im Zusammenhang mit Fragen der Kombination von Gender und Diversity wird deutlich, dass es einer
differenzierten Betrachtung dessen bedarf, wie Gender und Diversity jeweils definiert und

zusammengedacht werden kdnnen. Dabei wird fiir einen explizit intersektionalen Ansatz pladiert — auch vor
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dem Hintergrund, dass Gender inzwischen ein weit verbreiteter Begriff sei, bei dem nicht immer klar sei,

was gemeint ist:

ich finde nicht, dass es eine Integration von Gender in Diversity sein soll, sondern es geht um die
Verschrdnkung von Gender mit jeweils anderen wichtigen Kategorien — je nach Themenfeld” (G Nr12

G. Kaschuba, Glll.1).

»Eine Kategorie fiir sich allein besteht nie, sondern ist immer mit anderen Aspekten verkniipft” (F

Nrl, Fil.5).

Fiir die Ausgestaltung des Verhaltnisses von Gender und Diversity spielen die Ressourcen, die fiir Gender-
(und auch Diversity-) Gleichstellungsarbeit zur Verfligung gestellt werden, eine wesentliche Rolle und
bergen zugleich Konfliktpotential.3* So kénnen Gendergleichstellungsakteur_innen nur unter der

Bereitstellung zusatzlicher finanzieller Mittel und Stellen weitere Diversity-Aufgaben Glbernehmen.

»In jedem Fall sollten Gendermafsnahmen nicht der neuen “Diversity-Welle” zum Opfer fallen und
umgekehrt Diversity den Gender-Akteur*innen ohne Bereitstellung entsprechender Ressourcen noch

mit “aufgedriickt” werden” (F Nr6, Flll.1).

Ressourcentechnisch wie forderpolitisch kann es vor diesem Hintergrund notwendig sein, Gender separat
zu verhandeln, damit die damit einhergehenden spezifischen Notwendigkeiten und Errungenschaften nicht
verloren gehen, wie Personal, Gesetze, Strategien und Gelder. Eine Handlungsmoglichkeit bieten auch hier
flexible Argumentationsstrategien. Unter Gleichstellungsakteur_innen wird Gender mit Diversity
verhandelt. Fir Argumentationen gegenliber Prasidien oder Fordertragern missten Gender und Diversity

hingegen separiert gehalten werden.

Es wird deutlich, dass Gender-Gleichstellungsarbeit und Diversitatspolitik an Hochschulen von den
Befragten inhaltlich in engem Zusammenhang gesehen wird und im Sinne einer chancengerechten
Hochschule verzahnt werden sollte. In Bezug auf die nach wie vor bestehenden strukturellen
Ungleichheiten zwischen den Geschlechtern, auf zahe gesellschaftliche Widerstande und auf die spezifische
Genese von Genderpolitik sowie in Anbetracht (férder-)politisch notwendiger Strategien aufgrund knapper
Ressourcen, besteht gleichzeitig nach wie vor die Notwendigkeit, dezidierte genderbezogene Férderung zu
betreiben. Potential besteht darin, diese unter intersektionaler Perspektive zu gestalten sowie darin, (unter
dieser Pramisse) fortwahrende genderpolitisch notwendige Aufgaben in hochschulischen Strukturen zu

optimieren.

34 In den Befragungen wurde dieser Aspekt ausschlieRlich von Forscher_innen thematisiert.
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3.2.5 Nachteilsausgleiche und diskriminierungsfreie Strukturen

Die Ausgangslage fir (Gender-)Gleichstellungsarbeit an Hochschulen ist dadurch gekennzeichnet, dass die
Strukturen nicht komplett barriere- bzw. diskriminierungsfrei sind. Gleichstellungstatigkeiten finden somit in
einem Spannungsverhaltnis zwischen punktueller Symptombearbeitung in Form von personen- bzw.
gruppenspezifischem Nachteilsausgleich einerseits und dem Anspruch, Institutionen grundsatzlich
weitestgehend diskriminierungsfrei zu gestalten, andererseits statt. Wie lasst sich mit dieser Situation

umgehen und welche Perspektiven ergeben sich daraus?

Insgesamt lasst sich erkennen, dass der Grundsatz der ,,Chancengleichheit/Chancengerechtigkeit/gleiche
Ausgangsbedingungen fiir alle” als Uberthema fiir das benannte Spannungsverhiltnis gesehen wird. Die
Uberwiegende Mehrheit der Befragten meint, dass es um beide Aspekte zugleich gehen muss: Um den
Nachteilsausgleich fir bestimmte Gruppen und um grundlegende Strukturverdanderungen. Vor dem
Hintergrund struktureller Benachteiligung ist eine Forderung der benachteiligten Gruppen unabdingbar.
Und dafiir kdnne auch eine Gruppendefinition — im Sinne eines ,strategischen Essentialismus” — nitzlich

sein (F Nr6, FI11.7).3

Gegenwartig werden Nachteilsausgleiche fiir die Erreichung einer diskriminierungsfreien Hochschule noch
durchgehend fiir notwendig erachtet, perspektivisch sollte der Bedarf sich dahingehend erubrigen, dass
Ausgangsbedingungen und Strukturen an Hochschulen so gestaltet sind, dass alle Hochschulangehérigen

gleichberechtigt partizipieren kdnnen:

,Das Verstdndnis des ‘gruppenspezifischen Nachteilsausgleichs" sollte perspektivisch weitestgehend
abgelést werden durch den allgemeinen Anspruch, alle Hochschulangehdérigen ein Erfolg
versprechende Karriere™ an der Uni zu erméglichen (Studium, Arbeit etc.). Dazu gehért eben auch
das Angebot, allen die Chancen gleichermafien zu erméglichen und genau darauf zu schauen, wo es
spezifische Hiirden und Herausforderungen gibt. Die kénnen mehrheitlich bestimmten Gruppen

zugeordnet werden, miissen es aber nicht zwangsldufig (...).“ (G Nr9 Dahmen, Glll.7).

,Hochschulen sollten grundsdtzlich  diskriminierungsfrei sein, wobei der punktuellen

Symptombearbeitung ein hoher Stellenwert zukommt“ (G Nr13 Heinzig, Glll.7).

Das aufgezeigte Spannungsverhaltnis wird fast durchgehend als charakteristisch fiir Gleichstellungarbeit an
Hochschulen gesehen. Es handele sich um eine produktive, augenblicklich noch unauflésbare Paradoxie, in

der sich die aktive Praxis abspielt.

Hinsichtlich der Ermoglichung von Nachteilsausgleichen spielt das Phdanomen der ,konkurrierenden

35 Der Begriff ,strategischer Essentialismus” geht auf Gayatri C. Spivak zuriick und meint die Notwendigkeit der Definition einer
bestimmten Gruppe und die Nutzung dieser Definition in politischen und sozialen Auseinandersetzungen, um ein
emanzipatorisches Ziel zu erreichen (Spivak 1990, 11).
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Relevanz” eine Rolle, welches beschreibt, dass verschiedene Diversityfaktoren hinsichtlich ihrer Relevanz in

Konkurrenz zueinander treten kbnnen:

,moglicherweise ja, ndmlich hinsichtlich Einstellungsentscheidung bei Bevorzugung von

Schwerbehinderung vs Frau” (GNr7, GllI.5).

»Die Dimension der Behinderung ‘sticht’ die Geschlechterdimension bei
Personaleinstellungsverfahren. Die Bezeichnung der Behindertentoilette kennt (meist) kein
Geschlecht — ist dies nun eine Neutralisierung und damit ein Vorreiter fiir unisex-Toiletten oder eine

Entgeschlechtlichung von behinderten Menschen?“ (F Nr5 Smykalla, FIII.5).

Diese konkurrierende Relevanz verschiedener Kategorien spielt fir die Konzipierung und Umsetzung von
MalRnahmen und dem zugrunde gelegten Verstindnis von Kategorien ebenso eine Rolle wie fir
grundsatzliche (infra-)strukturelle Veranderungen und die juristisch verankerten hochschulischen
Handlungsoptionen. So lasst sie sich zundchst dahingehend deuten, dass kein intersektionales Verstandnis
vorliegt. Scheinbar werden unterschiedliche Kategorien homogen gedacht, in dem Sinne, dass behinderte
Menschen nicht zugleich als Frauen (oder Méanner) und Frauen nicht zugleich als ggf. behindert gedacht
werden. Zudem zeitigt die unterschiedliche rechtliche Verankerung von bestimmten Diversitatskategorien
und damit einhergehenden Nachteilsausgleichsverfahren Auswirkungen fiir die Gleichbehandlung
unterschiedlicher benachteiligter Gruppen. Im Fall von nicht-wissenschaftlichem Personal liegen an
Hochschulen fiir Menschen mit Behinderung i.d.R. gesetzliche Quotenregelungen vor, beim
wissenschaftlichen Personal gewisse Zugangsprivilegien (z.B. Einladungspflicht, Bevorzugung bei gleicher
Eignung).’® Bei Gender-Gleichstellungsregelungen handelt es sich zumeist um Soll-Bestimmungen in den
Gleichstellungskonzepten. Fiir Menschen mit Migrationsgeschichte bspw. existiert nichts dergleichen. An
diesen Beispielen wird deutlich, wie vielschichtig Gleichstellungspolitik ist und wie herausforderungsvoll die
gerechte Gestaltung und verbindliche Verankerung von Nachteilsausgleichsverfahren ist. Insbesondere zeigt
sich, wie notwendig ein intersektionales Verstdandnis fur die Gleichstellungspraxis ist, um zum einen der
Heterogenitdt von Gruppen gerecht zu werden und diese zum anderen nicht aufgrund einer dominant

gesetzten Diversitdtsdimension miteinander in Konkurrenz zu bringen.

Fir strukturelle Veranderungen werden Handlungsansdtze vorwiegend in verschiedenen Bereichen in den
Hochschulen selbst gesehen. Unter Umstanden konnte es hier gewinnbringend sein, Forschung und Praxis
starker aneinander zu koppeln. Mitunter wird auch die Politik in der Verantwortung gesehen. Potential wird
in einer Verbesserung der vorhandenen Nachteilsausgleichsverfahren ausgemacht, diese konnten
umfassender und flexibler und damit mehrdimensionaler gestaltet werden. Datenerhebungen, bspw.

Studierenden- und Mitarbeitenden-Befragungen, zum Erfassen von ungleichheitsrelevanten Kategorien bzw.

36 Zur (rechtlichen) Situation von Hochschulangehérigen (Studierende, Lehrende, Dozierende) mit Behinderung/chronischen
Erkrankungen s. Klein 2016.
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Diskriminierungserfahrungen kénnten dafir hilfreich sein.3” So wire moglicherweise eine Analyse der
Hirden beim Hochschulzugang moglich, um letztlich die Zugdnge zu Hochschulen fir Angehorige
verschiedener Diversitydimensionen weiter zu 6ffnen, etwa bezliglich Abschliissen, Barrierefreiheit und
Lernkulturen. Die Kriterien fiir die Einstellung und Berufung kénnten diversity-sensibler gestaltet werden,
z.B. Geschlecht in Verknipfung mit Migrationshintergrund und sozialer Herkunft beachtet werden. Ebenso
kdnnte es eine gezielte Abstimmung von MalRnahmen in der Personal- und Organisationsentwicklung sowie
eine proaktive Prozessbegleitung geben. Zudem wird konstatiert, dass eine gezielte Ressourcenverteilung
hilfreich ware. Sowohl in Bezug auf Nachteilsausgleichsverfahren und —maRBnahmen als auch in Bezug auf
weitergehende institutionelle Veranderungsprozesse, bspw. in der Personalentwicklung, zeigen sich somit
weitere Herausforderungen hinsichtlich eines intersektionalen, mehrere Diversitatskategorien in ihrer

Verkniipfung beachtenden Ansatzes.

Flr eine grundsatzlich diskriminierungssensible Hochschule wird neben strukturellen Handlungsbedarfen
ebenso eine Veranderung der Hochschulkultur fiir notwendig erachtet. So kbnnte eine Auseinandersetzung
mit gesamtgesellschaftlichen Genderthematiken stattfinden oder eine proaktive Offentlichkeitsarbeit, um
bspw. , Anti-Genderismus” zu begegnen. Im Zuge von Veranderungspotentialen in der Hochschulkultur
bieten auch Fachkulturen, als interne Bereiche, in denen zentral zu einer gelebten Hochschulkultur
beigetragen wird und Genderpraktiken und —diskurse auf sehr spezifische Art und Weise verhandelt

werden, Handlungsspielraume hinsichtlich einer intersektionalen Verzahnung von Gender mit Diversity.

3.2.6 Fachspezifische und -libergreifende MalBnahmen sowie besondere Implementierung

Angesichts dessen, dass sich Genderwissen, -ordnungen und -verhaltnisse je nach Fachbereich sehr
unterschiedlich gestalten, werden fachkulturspezifische Besonderheiten beachtenswert. So lasst sich fragen,
wie sich die Nutzerinnenschaft der einzelnen MaRnahmen je nach Fachbereich zusammensetzt und ob sich
fachbereichsspezifische Unterschiede in der Vielfaltigkeit zeigen. Darlber hinaus ist zu fragen, ob fir

unterschiedliche Fachkulturen spezifische Gleichstellungspraktiken nétig sind.

Tendenziell stimmen alle Befragten darin {iberein, dass es verschiedene Fachkulturen gibt und dass diese
eine Rolle spielen kdnnen bei der Umsetzung von genderbezogenen MalRnahmen. Fast alle fiihren als

Beispiele den MINT- versus den sozialwissenschaftlichen Bereich an.

Im MINT-Bereich wird die Nutzerinnenschaft von GendermalRnahmen zumeist als vielfaltiger beschrieben,
so werden Internationalitat, Geschlecht, soziale, ethnische und kulturelle Herkunft/Migrationshintergrund

sowie Bildungshintergrund als Diversitatsmerkmale benannt. Zudem wird in den MINT-Fachern eine

37 Bei der Erhebung von Zahlen und Auskinften ist kritisch zu prifen, welche Zahlen erhoben werden, wozu diese erhoben werden
und was aus diesen geschlossen wird. Bspw. kénnen sich aus Erhebungen Argumentationsstrategien ergeben. Uber Abbruchquoten
sind Hochschulleitungen evtl. argumentativ flir bestimmte MalRnahmen zu gewinnen.
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Unterreprasentanz von Frauen bei Studierenden und Dozierenden vermerkt. Im sozialwissenschaftlichen
Bereich wird hingegen eine Uberreprasentanz von Frauen im Studium angefiihrt und erst in héheren
Positionen eine Unterreprasentanz von Frauen sowie mehr Studierende mit Kind als in anderen Bereichen

konstatiert.

Ausgehend von diesen unterschiedlichen Ausgangsituationen werden auch verschiedene

fachkulturspezifische Bedarfe an genderbezogenen MalRnahmen festgestellt:

,Bei MINT-Féchern besteht u.a. ein besonderer Bedarf, da das Berufsleben oft noch sehr
mdnnerdominiert ist. Probleme bestehen z.B. bei Bauingenieurinnen im Umgang mit Bauarbeitern,
aber auch in anderen rein mdnnlichen Teams. Spezielle Unterstiitzung ist auch bei der
Karriereférderung wichtig, da Fiihrungsfunktionen héufig durch Networking (meist rein mdnnliches)

neu besetzt werden” (G Nr1, Gll.4).

Fachbereichsspezifische Anliegen seien die Vernetzung innerhalb der Hochschulen, aber auch in die
Berufswelt, die Forderung der Wertschatzung und Akzeptanz von Frauen im MINT-Bereich, ebenso wie die
Gewinnung von mehr Mannern fir ein sozialwissenschaftliches Studium, ohne dabei die spezifischen

Motivationen von Frauen fiir ein solches Studium zu ignorieren.

Als fachkulturspezifisch wird zudem ein Wissen um und Bewusstsein fir Genderbelange ausgemacht.

Wissensbestande und -strukturen seien je nach Fachgebiet unterschiedlich stark androzentrisch.

»lch gehe davon aus, dass dieses Wissen [gréfser, Anm. d. V] und der offene Widerstand dagegen in

den Sozial- und Geisteswissenschaften geringer sind als im MINT-Bereich” (F Nr6, Fil.2).

Die These, dass Fachkulturen im MINT-Bereich weniger gendersensibel sind, bestarken die Beobachtungen,
dass Frauen dort im Studium keine ,, Sonderunterstitzung” moéchten, um nicht defizitar zu erscheinen, und
Angestellte mit Kind teilweise gemobbt wiirden bzw. sich eine Vereinbarkeit von Beruf und Familie generell,
auch fur Manner schwierig gestalte. Erfahrungen, dass sich MINT-Frauen schlieflich in der
Berufseinstiegsphase mitunter mit Gleichstellungsproblematiken konfrontiert sehen wund folglich
Unterstlitzung winschen, lassen die Schlussfolgerung zu, dass die beschriebene Fachkultur auf dem

Arbeitsmarkt sogar noch starker als im Studium Wirkung zeigen kann.

Auch werden Fachkulturen und ihre jeweiligen geschlechtsspezifischen Strukturen in wirtschaftlichen und
gesamtgesellschaftlichen Verhéltnissen verortet. So wird beanstandet, dass bspw. besserer Lohn fiir die
Soziale Arbeit bezahlt werden miisste. Dadurch kdnnte sich die Attraktivitdt des Berufsfeldes steigern, vor

allem aber trage dies zu einer Aufwertung der entsprechenden Tatigkeiten bei.

Neben fachkulturspezifischen Anliegen werden fachkulturiibergreifende Bedarfslagen ausgemacht. Als

solche werden vornehmlich die klassischen Anliegen der Gender-Gleichstellungsarbeit benannt (Kap. 3.1.3
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und 3.2.1). Zusétzlich sei eine Sensibilisierung beziiglich der Diskriminierungen von Frauen und LGBTIQ*3#

notwendig.

Eine weitere Position konstatiert, dass die Bedarfe an genderbezogenen MaRnahmen in allen Fachbereichen
bestehen, es aber fachkulturspezifischer Implementierungsstrategien fiir Gleichstellung bedirfe.
Grundsatzlich sei es die Aufgabe von Gleichstellungsmallnahmen, filir Geschlechterstereotype zu
sensibilisieren, diese zu durchbrechen, individuelle Lebenslagen zu beriicksichtigen und gleichberechtigte
Lehr- und Lernbedingungen zu ermdoglichen. Dazu konnten aber fachbereichsspezifische Argumentationen

dienen.

,Wie diese Strategien umgesetzt werden, kénnte fachkulturell unterschiedlich erfolgreich sein (z.B.
empirisch basierte, effizienzorientierte Argumente in MINT, Appelle an die professionelle Haltung,
Ethos und Reflexion im Sozialwesen) (..) Die Spezifik der Strategie héngt von den gesamten
Bedingungen ab — und damit meine ich nicht, dass es in MINT nur um Erhéhung der Frauenanteile
geht und in Sozialwiss. um Erhéhung der Medénneranteile — sondern Ziel ist die Auflésung
androzentrischer Wissenschaftsstrukturen und Wissensvorrdte — an deren Reproduktion sind Frauen

wie Mdnner beteiligt” (F Nr5 Smykalla, FIl.2).

Problematisiert wird in diesem Zusammenhang, dass FordermalRnahmen oftmals ausschlieBlich oder
vornehmlich im MINT-Bereich angesiedelt sind. Sozial- und Kulturwissenschaftsstudentinnen brauchten

jedoch auch oder gerade Berufseinstiegs-Mentoring und dhnliche Unterstiitzung.

Letztlich zeigen sich im fiir Hochschulen zentralen Bereich der unterschiedlichen Fachkulturen vielfiltige
Bedarfe, gender-diversitysensible MaRnahmen voranzubringen, sowohl genereller Art wie bspw. eine
Sensibilitdt fiir Genderbelange zu schaffen als auch fachbereichsspezifischer Art, etwa besondere
Argumentationsstrategien anzuwenden. Fir die Durch- und Umsetzung solcher gender-diversitysensibler
und bestenfalls intersektional gedachter Praktiken und Diskurse sind, in der Gleichstellungsarbeit wie im

gesamten Hochschulbereich, die ausfiihrenden Akteur_innen von Bedeutung.

3.2.7 Gender-Diversitykompetente Akteur_innen

An Hochschulen finden sich zahlreiche Akteur_innen in verschiedenen Bereichen, die potentielle
Multiplikator_innen fiir gender-diversity-orientiertes (intersektionales) Denken und Handeln sind. Das
Personal an Hochschulen ist jedoch mehr oder weniger fiir Benachteiligungen sensibilisiert.
Gleichstellungsakteur_innen kdnnen hier aufgrund ihrer Expertise eine Schlisselfunktion einnehmen, sind

dadurch aber zugleich mit speziellen Herausforderungen konfrontiert.

38 LGBTIQ* steht fur Lesbian Gay Bi Trans Inter Queer/Questioning. Das Sternchen verdeutlicht die Unabgeschlossenheit der
Aufzahlung sexueller und geschlechtlicher Vielfalt.
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So haben sie oftmals eine , Sandwich-Position” in den Machtverhaltnissen zwischen den Adressat_innen,
etwa Studierenden und Mitarbeiter_innen, und der Hochschulleitung oder anderen Hochschulangehérigen
inne. Gegenlber den Adressat_innen mit diversen strukturellen Benachteiligungen zusatzlich zu Gender
befinden sie sich ggf. in einer privilegierten Position. Gegeniliber der Hochschulleitung und anderen

Hochschulangehorigen sehen sie sich ggf. mit geringer Akzeptanz konfrontiert.

(...) Ich weif8 aus eigener Erfahrung, dass die Gleichstellungsarbeit von aufslen immer wieder
angezweifelt und untergraben wird — und auch die Gender Studies werden von aufsen immer wieder
in ihrer Legitimitédt angefeindet, das sollte aber nicht davor bewahren, reflexiv mit eigenen
Ausschliissen umzugehen und sich zu éffnen fiir die Kritik derjenigen, die sich ausgeschlossen und

nicht mitgemeint fiihlen” (F Nr5 Smykalla, F IV.5).

In einer selbstreflexiven und sensibilisierten Haltung als Akteur_in der Gender-Gleichstellungsarbeit wird
angesichts der benannten Machtverhaltnisse Potential gesehen, um eine forderliche Basis fir
intersektionale Gender-Gleichstellungsarbeit zu schaffen — sowohl in Bezug auf den Umgang mit

Adressat_innen als auch in Bezug auf die Hochschulleitung und andere Hochschulangehorige.

Allerdings sind kompetente Gleichstellungsakteur_innen allein nicht ausreichend fiir eine
diskriminierungskritische und gender-diversity-orientierte Hochschulkultur. Basis fiir eine solche Haltung ist
eine Sensibilisierung und Kompetenzentwicklung fiir Gender und Diversity bei allen Hochschulangehérigen,
bei Studierenden, Lehrenden und Beschaftigten. Denn das Auftauchen von Diversitatsmerkmalen bedeutet
eben nicht zwangslaufig Unterstiitzungsbedarfe auf Seiten der ,Merkmalstragerinnen” (der “Markierten”),

sondern stellt die Einrichtungen samt Personal vor Herausforderungen.

»Ein "Problem” kann jedoch das Kopftuch oder eher noch die Vollverschleierung bei Studentinnen
sein. Hier gibt es immer mal wieder Lehrende, die Schwierigkeiten haben hiermit umzugehen” (G

Nr1i, GIl.4).

Hier lasst sich ein Perspektivwechsel erkennen, weg von einer Defizitausgleichsannahme seitens der
Adressatinnen, hin dazu, dass ein Entwicklungsbedarf bei den Dozierenden ersichtlich wird. Ein geschulter
gender-diversity-bewusster Umgang konnte dazu flihren, dass in Interaktionen und MaBnahmen multiple
Gender- und Diversity-Dimensionen und daraus entstehende Bedarfslagen mitgedacht werden und diese

auch situativ und themenspezifisch gehandhabt werden kénnen.

Nicht zuletzt spielen fur kulturelle Verdnderungsprozesse sowohl Sprache als auch Bilder eine wichtige
Rolle. Sie sind maRgeblich an der Herstellung und Vermittlung von Praktiken/Interaktionen und Diskursen
beteiligt und beeinflussen nachhaltig das Denken und Handeln. Die Rede von ,Jungingenieuren” sei bspw.
nicht nur gender-unsensibel sondern grenze auch dltere Absolvent_innen aus. Das Aufzeigen vielfaltiger

(Vor-)Bilder trage hingegen zu einer Sensibilisierung fiir intersektionale Verschiedenheiten — auch innerhalb
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und aullerhalb von Gruppen — bei.

,Es geht auch um Entdramatisierung. Wichtig ist vor allem, dass man sensitiv mit der Thematik
umgeht und Vorbilder aus allen Bereichen zeigt (etwa die muslimische Mathematikerin, den Lehrer
aus der Arbeiterklasse) und verschiedene Gruppen bei den Vorbereitungen z.B.

Informationsangeboten bedenkt” (F Nr2, FII.5).

Fiir die Integration intersektionaler gender-diversity-sensibler Perspektiven in die hochschulischen
Strukturen und Kulturen spielen also das Wissen, die Einstellungen und die Handlungen sowie die
statusabhangigen Handlungsmoglichkeiten aller Hochschulangehorigen eine zentrale Rolle. Daher liegt
Potential darin, Genderwissen und -kompetenzen zu vermitteln und moglichst viele Mitwirkende in allen
hochschulischen Bereichen zu gewinnen, um perspektivisch institutionelle und diskursive Barrieren
nachhaltig abzubauen. Gleichstellungsakteur_innen kdnnen hier durch ihre spezifische Expertise eine
wichtige Multiplikator_innenfunktion einnehmen, indem sie chancengerechtigkeitsbezogene Diskurse und
Praktiken initiieren, durchfihren und letztlich somit starken. Daflir kdnnte es gewinnbringend sein, ihre
Funktion und Position entsprechend aufzuwerten, mit ,Handlungsmacht” auszustatten und ihre Expertise in

Hochschulentwicklungsprozesse verbindlich einzubinden.

4. Fazit

Im Folgenden werden die zentralen Ergebnisse der Studie zusammengefasst und unter punktuellem Bezug

auf die Fachliteratur diskutiert.

Das Ziel der Studie ist es, intersektionale Impulse fiir die Gender-Gleichstellungsarbeit an Hochschulen zu
eruieren und mogliche Potentiale fiir eine intersektionale Weiterentwicklung auszumachen. Dafiir wurden
vorhandene Konzepte gesichtet und eine Expert_innen-Befragung unter Gleichstellungspraktiker_innen und

Gender- bzw. Intersektionalitatsforscher_innen durchgefiihrt.

4.1 Klarung des Verstandnisses von Intersektionalitat

Bei der Auswertung der Befragung wird implizit ersichtlich, dass es kein einheitliches Verstiandnis von
Intersektionalitdt, sondern vielmehr unterschiedliche Auffassungen davon gibt (Kap. 3.1.5, Kap. 3.2.1, Kap.
3.2.4). Diese Erkenntnis spiegelt moglicherweise die inzwischen relativ breite Debatte um Gender-Diversity-
Intersektionalitit wieder und verweist zugleich auf die hohe Komplexitit der Thematik (Smykalla/Vinz 2012;

Bereswill/Degenring/Stange 2015).
Grundsatzlich lasst dieser Befund erkennen, dass es sich fir die Gleichstellungspraxis wie auch fiir die
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Gender-/Intersektionalitatsforschung empfiehlt, zu klaren, welches Verstindnis davon vorliegt, wie Gender
und Diversity theoretisch zueinander ins Verhaltnis gesetzt werden kénnen und welcher Ansatz verfolgt

wird. Erst in einem weiteren Schritt sollten daraus MaBnahmen abgeleitet werden.

Wenn mit Gruppenkategorien gearbeitet wird, bestehen unseres Erachtens in diesem Praxisfeld vier
Moglichkeiten, Gender und Diversity anzugehen und mit Intersektionalitat zu verknlpfen oder eben nicht.
Dies lasst sich in einer Vierfelder-Matrix verdeutlichen, die sich anbietet, um den eigenen Ansatz zu
reflektieren. Dabei gehen wir von keinem starr deduktiven oder induktiven Vorgehen aus, sondern
pladieren eher fiir ein methodisches Wechselspiel im Verlauf der Konzeption/Forschung. Auch wenn sich
intersektionale Phanomene erst in der und durch die Praxis realiter gestalten und daher nicht statisch
kategorisieren lassen (Knapp 2008; Smykalla/Vinz 2012, 13), kénnte eine solche etappenweise Klarung
hilfreich sein. Die praktische Umsetzung von MalRnahmen wéare dann immer noch herausforderungsvoll,

héatte aber eine klarere Orientierungsrichtung (Tabelle 1).

Tabelle 1: Schema (nicht-)intersektionaler Gender- und Diversity-Ansdtze

Gender Diversity

nicht-intersektional

Gender, nicht intersektional:
bspw. Frauen werden als homogene Gruppe
konstruiert, indem sie ausschlieBlich unter

der Brille ,,Frausein” adressiert werden.

Diversity, nicht intersektional: verschiedene
Gruppen wie Erststudierende, Frauen,
Migrant_innen werden als homogene Gruppen
mit je einem unterscheidenden
Diversitatsmerkmal nebeneinander gesehen

(,additive” Vielfalt).

intersektional

Gender, intersektional-intrakategorial:
die Vielfalt sowie unterschiedliche
Privilegierungen und Benachteiligungen
unter bspw. Mannern wird beachtet. In
Frauenférdermafnahmen wird Diversitat

unter Frauen mitgedacht.

Diversity, intersektional-interkategorial:
verschiedene Differenzkategorien werden
miteinander verschrankt gedacht und
MaRnahmen dementsprechend nicht auf eine

Kategorie hin ausgerichtet.

Quelle: eigene Darstellung

Bei der vorliegenden Untersuchung liegt der Fokus auf einer intrakategorialen Betrachtung — der Integration
von intersektionalen Aspekten in die Gender-Gleichstellungsarbeit. Grundsatzlich beflirworteten die
Befragten diese und sehen darin bereichernde Potentiale. Bei der konkreten Umsetzung zeigen sich aber
unterschiedliche , Baustellen” inhaltlicher wie formaler Art und es existieren erst wenige Good-Practice-

Beispiele (Kap. 3.1.5).%°

39 Neben den in der Befragung genannten Beispielen (vgl. Kap. 3.1.5) sind als weitere Good-Practice-Beispiele fir intersektionale
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4.2 Relevanz klassischer Diversitatskategorien und begriindete Reduktion in Praxis

Flr die Konzeptionierung von Programmen wird in der Theorie und in den Sensibilisierungsprogrammen fir
Lehrende und Beschiftigte ein allumfassendes Verstdandnis favorisiert, d.h. es sollen moglichst alle
Differenzkategorien bedacht werden. In der Praxis kann hingegen noch nicht ganzlich darauf verzichtet
werden, sich auf Diversitatskategorien zu beziehen, da die Gestaltung von MalRhahmen sonst nicht
realisierbar und praktikabel ist. Daher bedarf es einer begriindeten Beschrankung. Hinsichtlich der Frage,
welche Kategorien zu beachten sind, um Gender-Diversity-Gleichstellungsarbeit zu operationalisieren, liefl§
sich die Tendenz erkennen, dass die klassischen Diversitdtskategorien in Anlehnung an das AGG (,,Big 6“)
zuzuglich der Kategorie sozio6konomische Herkunft/Klasse, in Kombination mit weiteren Kategorisierungen

wie ,,Menschen mit Sorgeverpflichtungen®, als relevant erachtet werden (Kap. 3.2.2).

Bisher wird sich bei der Gestaltung von MaBnahmen in Kombinationslosungen zumeist auf wenige
bestimmte Kategorien bezogen, bspw. auf Frauen mit Flrsorgeverantwortung, Student _innen ohne
akademischen Hintergrund o.4. (Kap. 3.1.3, Kap. 3.1.4 und Kap. 3.2.1). Dabei wird deutlich, dass ein
Ungleichgewicht in der Beachtung einzelner Diversitdtskategorien existiert, insbesondere
Behinderung/Chronische Krankheit, Alter, Religion/Weltanschauung und geschlechtliche
Orientierung/sexuelle Identitit bleiben bisher hdufig auRen vor. Auch wird der Fokus von MaRnahmen und
Strategien an Hochschulen oft auf das wissenschaftliche Personal gerichtet, sollte aber eigentlich alle

Hochschulangehérigen inkludieren.*

An dieser Stelle wird ersichtlich, dass es eines umfassenderen Wissens liber Gender-Diversity-Verhaltnisse
an Hochschulen bedarf. Weitergehende Erhebungen, etwa qualitative Befragungen oder Datenerfassungen
nach erweiterten Diversity-Kategorien neben Gender, kbnnten hier hilfreich sein, um mehrdimensionale
und komplexe Situiertheiten zu erkennen und darauf aufbauend MaBnahmen zu entwickeln. Gegenwartig
ist die begriindete Auswahl und Gewichtung von Kategorien fiir die Konzeptionierung von Projekten noch

unabdingbar und wirkt sich auf die Angebotsgestaltung aus.

4.3 Bedarfs-/themenorientierte und bedingt zielgruppenfokussierte Angebote

Insgesamt Uberwiegt bei den Befragten deutlich ein kritisches Bewusstsein fiir potentielle
Stigmatisierungsgefahren durch zielgruppenspezifische Benennungen und damit einhergehende
Stereotypisierungen.*> Um pauschalisierende Fremdzuschreibungen und Gruppenkonstruktionen zu

vermeiden, wird postuliert, sich vor allem an themenspezifischen, kontextabhangigen Bedarfslagen von

Gleichstellungsaktivitaten u.a. zu nennen: das Projekt ,Lebensweg inklusive: KompetenzTandems flr Studentinnen mit und ohne
Behinderung” des Hildegardis-Verein eV., das von 2013-2016 lief (Hildegardis-Verein eV. 2016); das Mentoring-Programm
,enterscience fir Studierende mit Migrationshintergrund® an der Universitat Bremen, das sich an Nachwuchswissenschaftler_innen
mit Migrationshintergrund richtet, mit Fokus auf Geschlechterparitat (Universitat Bremen 2012b).

40 Diese Ergebnisse entsprechen auch den Befunden von ADS 2012, 126; Klein 2012, 173; BuR/Buf 2015.

41 Zu Stigmatisierungsgefahren siehe u.a. Frése et al. 2012, 124.
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Studierenden oder Hochschulangehorigen zu orientieren und Angebote dementsprechend zu gestalten.
Denn eine strikt themenbezogene Ausschreibung (bspw. Schreibwerkstatt) ermoglicht eine positive

Selbstverortung der Adressat_innen (Kap. 3.2.3).%2

Zugleich werden unterschiedliche Bedarfslagen bei verschiedenen Frauen und mehrdimensionale
Benachteiligungsformen aufgrund von unterschiedlichen Diversitatskategorien, Lebenslagen oder
Tatigkeitsbereichen — und damit verbunden auch unterschiedlich , bedirftige” Zielgruppen von Frauen —
benannt. Vor allem in Bezug auf soziale bzw. akademische Herkunft/Klasse und Migrationsgeschichte
werden in Kombination mit Geschlecht Unterstiitzungsbedarfe ausgemacht.”®* Dadurch werden

Mehrfachdiskriminierungen ebenso wie Differenzen unter Frauen ersichtlich (Kap. 3.1.4 und Kap. 3.2.1).*

In den Befragungen und im BuKoF-Workshop wurden verschiedene Handlungsansatze aufgezeigt, wie mit
der Problematik der Zielgruppenorientierung umgegangen werden kann (Kap. 3.2.3). Grundsatzlich wird es
fiir sinnvoll erachtet, die Adressat_innen bei der MaRnahmenkonzeption mit einzubeziehen und von diesen
ihre Bedarfslagen und Ressourcen, etwa durch persdnliche Gesprache oder durch professionelle Interviews,

zu erfragen und in Erfahrung zu bringen, wie diese angesprochen werden mochten.

Zudem wird ein strategisch-flexibler Umgang mit Zielgruppendefinitionen empfohlen: so ist genau
abzuwagen, wann und in welchen Kontexten eine Zielgruppenbenennung wirklich unabdingbar ist, bspw.
durch Vorgaben in Ausschreibungen oder bei Drittmittelantragen, und wann davon abgesehen werden
kann, etwa bei der Bewerbung von Malnahmen sowie innerhalb der Projekte. Bei der Werbung fir
Angebote kann auf zielgruppenspezifische Informationskanale (bestimmte Netzwerke etc.) geachtet werden
oder die Tragerschaft kann entsprechende Signale (Nutzen einschlagiger Verteiler etc.) setzen, um letztlich
doch bestimmte Adressatinnen zu erreichen. Wenn bedarfsorientierte Angebote und entsprechende
Ausschreibungen beabsichtigt sind, kann die Genderthematik inhaltlich in die MaRnahme integriert werden.
Auch kénnen strikt themenspezifische MaBnahmen durch zielgruppenspezifische Einrichtungen, bspw. das
Gleichstellungsbiiro, angeboten werden. Hierbei ware die Tragerschaft gender-diversity-sensibilisiert, was
einen qualitativen Unterschied zu allgemeinen Angeboten darstellt — jedoch bleibt die Frage offen, ob dann
die implizit beabsichtigten Adressat_innen von Gendergleichstellungsaktivititen auch kommen, oder ob
dann privilegiertere Personen, bspw. unbeeintrachtigte weile deutsche junge Manner, die MaRfRnahmen

aufsuchen wirden.

Theoretisch lieRe sich eine strikt themen- und bedarfsorientierte Herangehensweise am ehesten an einen

42 Djes betonen auch Bakshi-Hamm/Lind/Léther 2008b, 110 und Schiiller/Goéttert/Braukmann 2015, 9f.

43 Vertiefend hierzu vgl. Hormel 2011; Gutierrez y Muhs et al. 2012.

44 Bakshi-Hamm/Lind/Léther problematisieren, dass oftmals auf Unterstiitzungsbedarfe fokussiert wird und selten spezifische
Rollenzuschreibungen (vorurteilsbeladene Wahrnehmungen und Behandlungen) seitens der Gleichtstellungsakteur_innen aufgrund
von herkunftsspezifischen Annahmen Gber traditionelle Familienbilder von Frauen mit Migrationsgeschichte oder liber vorhandene
Sprachkompetenzen reflektiert werden (Bakshi-Hamm/Lind/L6ther 2008a, 57; Bakshi-Hamm/Lind/L6ther 2008b, 111; Bakshi-Hamm
2008, 71).

40



zielgruppenilbergreifenden oder auch antikategorialen Ansatz anschlieBen — so wiirde nicht mehr mit
Differenzkategorien und einer Zuschreibung zu Gruppen agiert werden, sondern es wirden ausschlieRlich
verschiedene Bedarfslagen von Individuen ausgemacht, denen diese sich kontextspezifisch selbst zuordnen
kénnten.* Allerdings besteht bei diesem Ansatz die Gefahr, dass strukturelle gesellschaftliche
Benachteiligungen im Zusammenhang mit bestimmten Kategorien aus dem Blick geraten bzw. nicht mehr
benannt werden konnen. Hinsichtlich der Kategorie Geschlecht sind das etwa die fachspezifische
Segregierung der Studienwahl, schlechtere Karrierechancen von Frauen mit Kindern, die lbermaRige
Anstellung von Frauen auf unteren Positionen in der hochschulischen Verwaltung oder die
geschlechterungleiche Besetzung von Professuren. Die gegebenen Verhaltnisse an Hochschulen fihren u. E.
gegenwadrtig dazu, dass auf eine differenzierte, situationsabhdngige und kontextbezogene

Zielgruppenbenennung noch nicht verzichtet werden kann.

4.4 Gender mit Diversity und Extrafokus auf Gender

Eine Verschrankung von Gender- und Diversitystrategien wird von den meisten Befragten fiir strategisch
und inhaltlich sinnvoll erachtet, allerdings nur, wenn gleichzeitig ein Extra-Fokus auf Gendergleichstellung
beibehalten wird (Kap. 3.2.4). Das zeigt auch die Auswertung der Gender- und Diversity-Konzepte der
vorliegenden Untersuchung. Gender-MaBnahmen und -Konzepte sind weitgehend etabliert. Diversity-
Malnahmen existieren haufig vereinzelt. Ganzheitliche Gender-Diversity-Strategien stehen am Anfang,
nehmen jedoch zu, wobei ein intersektionales Verstandnis von Gender und/oder Diversity-
Gleichstellungsansatzen selten benannt wird. Die Verknlpfung von verankerter Gender-
Gleichstellungsarbeit — konzeptionell wie organisatorisch — mit Diversityfragen ist somit in einem sehr

dynamischen Prozess begriffen (Kap. 2 und Kap. 3.1.3).

Griinde fir eine Verzahnung von Gender und Diversity werden in Ahnlich- und Gemeinsamkeiten
inhaltlicher wie formaler Art gesehen. So wird Gender als Teil von Diversity, und auch umgekehrt Diversity
als Teil von Gender, gesehen. Zudem gelten Antidiskriminierungsbestrebungen, die Wertschatzung von
Vielfalt und ein (mehr oder weniger stark etablierter) gesetzlicher Auftrag fiir beide Anliegen. Die Extra-
Fokussierung von Gender wird insbesondere mit nach wie vor bestehenden strukturellen Ungleichheiten
aufgrund von Geschlecht und damit einhergehenden informellen benachteiligenden Prozessen zwischen
den Geschlechtern begrindet. Zudem missen bestehende Geschlechterstereotype sowie die
Zweigeschlechterordnung und damit verbundene Normierungen dekonstruiert werden. Dabei gilt es, die

Vielfalt der Geschlechter, nicht nur Manner und Frauen, zu bericksichtigen (Kap. 3.2.4).

Kritiker_innen einer Verzahnung von Gender & Diversity beflirchten vor allem eine Marginalisierung von

45 Zu einer dekonstruktivistisch-diskursanalytischen Intersektionalitdtsanalyse, im Anschluss an ein antikategoriales
Intersektionalitatsverstandnis s. Tuider 2015.
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Genderpolitiken durch Diversitypolitiken. Daher ist es notwendig, auf die spezifische Genese und
Etablierung sowie auf eigenstandige Theorien und Bewegungen von Gendergleichstellungspolitik zu
verweisen.*® So kann es auch nicht um eine beliebige Verzahnung von Gender mit Diversity gehen, vielmehr

bedarf es eines kontextspezifischen intersektionalen Verstandnisses von Gender.

Vor dem Hintergrund des konstatierten drohenden Bedeutungsverlusts der Kategorie Geschlecht, sollte ein
Einbezug weiterer Diversitatsdimensionen als produktive Ergdnzung — im Sinne von Gender mit Diversity —
und nicht als Konkurrenz gesehen werden.*” Fiir die praktische Gender-Gleichstellungsarbeit kdnnte eine
intersektionale Diversitatssensibilitat/-offenheit gewinnbringende Impulse fur die Weiterentwicklung von

Konzepten und MaRnahmen geben, indem die Vielschichtigkeit von Benachteiligungen bedacht wird.*

4.5 Nachteilsausgleiche sowie strukturelle und (fach-)kulturelle Anderungen

Der Grundsatz einer umfassenden gleichberechtigungsorientierten Gleichstellungspolitik wird als zentraler
Rahmen fir Gender-Gleichstellungsarbeit an Hochschulen gesehen und beinhaltet Nachteilsausgleiche fir
bestimmte Gruppen und Individuen ebenso wie Strukturveranderungen innerhalb der Institutionen. Erstere
sollten sich perspektivisch erlbrigen im Zuge einer fir alle diskriminierungsfreien und chancengerechten
Hochschule. Gegenwartig werden jedoch beide Aspekte als unabdingbar konstatiert. Solange strukturelle
Benachteiligungen entlang bestimmter Diversitdtskategorien — unter anderem entlang von Geschlecht —

bestehen, bedarf es auch gruppenbezogener Nachteilsausgleiche (Kap 3.2.5).%°

In der Gestaltung von personen- bzw. gruppenbezogenen Nachteilsausgleichen wird jedoch
Verbesserungsbedarf ausgemacht, bspw. bei der Erhebung von Diskriminierungserfahrungen oder dem
Abbau von Hiirden beim Hochschulzugang. Auch ist zu prifen, welche MalRnahmen sinnvoll sind, etwa in

Bezug auf das jeweilige Facherprofil oder den Hochschultypus.*

Im Zusammenhang mit Nachteilsausgleichen wird das Phanomen der ,konkurrierenden Relevanz” von

Kategorien ersichtlich. Dieses Phanomen verdeutlicht, dass verschiedene Diversitdtsdimensionen in

46 Da es lange gedauert hat, bis Gender Mainstreaming als , politisches Leitbild“ anerkannt wurde, sei es notwendig, dieses als
bottom up- und top down-Strategie mit eigenem Stellenwert, eigener Zustandigkeit und eigenen Ressourcen aufrechtzuerhalten.
Vielmehr kdnne Diversity Management von Gender Mainstreaming oder auch von Disability Management lernen (Klein 2012, 172f).
Die Potentiale, die in der Beachtung feministischer Theorie fiir Diversity-Konzepte liegen, werden geschildert in Knapp 2013.

47 Vertiefend dazu s. Blome et al. 2013, 437f/450: Sie begreifen die Infragestellung eindeutiger Kategorisierungen als eine Chance
fir eine veranderte Praxis. Auf diese Weise werde ein Perspektivwechsel in der Gleichstellungsarbeit moglich, im Sinne eines
umfassenden Verstandnisses von Gleichstellungspolitik, das Ein- und Ausschliisse von Geschlechter- und Gesellschaftsverhaltnissen
reflektiere.

48 Blome et al. geben am Beispiel einzelner Diskriminierungsdimensionen und ihren Interdependenzen — wie Heteroseximus und
Trans-/Homophobie oder Rassismus — Handlungsanregungen, um mehrdimensionale Diskriminierungen zu erkennen und
abzubauen (Blome et al. 2013, 443-449).

49 Dieser Befund ist anschlussfdhig an die Forcierung einer Antidiskriminierungsperspektive in der (Gender- wie in der Diversitats-)
Gleichstellungsarbeit und -politik, die proaktiv fiir den Abbau von Ungleichheitsverhaltnissen und den Schutz vor Diskriminierung
eintritt (Blome et al. 2013, 439; Krell 2013; Klein 2013).

50 Vgl. hierzu auch ADS 2013, 173; BuR/Buf 2015, 104.
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Konkurrenz zueinander treten konnen. Bei Stellenbesetzungsverfahren wiegt aufgrund gesetzlicher
Bestimmungen bspw. die Kategorie Behinderung im Zweifel mehr als die Kategorie Geschlecht. Hier lasst
sich veranschaulichen, dass die Handlungsmoglichkeiten von Gender-Diversitygleichstellungsarbeit
unmittelbar mit rechtlichen Vorgaben verknipft sind. Umgekehrt wird deutlich, wie herausforderungsvoll
die rechtlich verbindliche Gestaltung von Nachteilsausgleichsverfahren ist und wie noétig hierfir ein

intersektionales Verstandnis von Benachteiligungen ware (Kap. 3.2.5).

Neben punktuellen Nachteilsausgleichen bedarf es struktureller und (fach)kultureller Anderungen, um
Gleichstellungsarbeit nachhaltig zu implementieren und Verdanderungen anzustofRen, die Uber die
individuelle Ebene hinausgehen. So werden facheribergreifende geschlechtsspezifische Bedarfslagen und
darauf aufbauende Unterstiitzungsangebote ausgemacht, unter anderem die Sensibilisierung fir
Diskriminierung von Frauen und LGBTIQ*. Zugleich werden unterschiedliche Fachkulturen mit spezifischen
Bedarfslagen festgestellt. Differenzen werden vorwiegend in Bezug auf Genderwissen und -praxen und dem
Ausmall an  androzentrischen  Strukturen  erkannt. Hier  werden  fachkulturspezifische
Implementierungsstrategien als hilfreich erachtet, wie bspw. Argumentationslinien, die sich in den
Sozialwissenschaften eher an ethischen und in den MINT-Fachern eher an effizienzorientierten Maximen
orientieren konnten (Kap. 3.2.6). Insbesondere im méannerdominierten MINT-Bereich kdnnte so
moglicherweise mehr oder weniger subtil vorhandenen normativen Geschlechterdiskursen begegnet

werden.

Die Entwicklung von Gender-Diversity-Kompetenz (unter anderem Fahigkeit zur Selbstreflexion,
Bewusstsein fiir Diskriminierungsverhaltnisse) bei moglichst vielen Hochschulangehérigen, ist ein wichtiger
Baustein flur hochschulische Bottom-Up-Verdnderungsprozesse. Gender-Diversity-Trainings konnen
entsprechende  Kompetenzen vermitteln und  Gleichstellungsakteur_innen  kdénnen  zentrale
Multiplikator_innen fir die Vermittlung antidiskriminatorischer Sicht- und Handlungsweisen sein (Kap. 3.1.1
und Kap. 3.2.7).5! Nicht zuletzt braucht es fiir die Umsetzung der auf verschiedenen Ebenen notwendigen

(Gender-) GleichstellungsmaBnahmen ausreichende und verbindliche Ressourcen.

4.6 Bereitstellung von zeitlichen, personellen und finanziellen Ressourcen

Quer zu den Befunden, wie sich intersektionale Ansatze inhaltlich wie formal in der Gender-
Gleichstellungsarbeit gestalten lieRen, tauchte das Thema , Ressourcenprobleme” auf.>? Wiederholt wurde
konstatiert, dass fiir eine fundierte und nachhaltige Gender- und Diversity-Gleichstellungsarbeit an

Hochschulen und deren innovative Weiterentwicklung Ressourcen in mehrerlei Hinsicht unabdingbar sind.

51 Blome et al. formulieren hilfreiche Anregungen zur , Kritischen (Selbst-)Reflexion in der Gleichstellungsarbeit” (Blome et al. 2013,
440-442).

52 |In den Befragungen wurde die Ressourcenproblematik hauptsichlich von den Forscher_innen benannt, im BuKoF-Workshop
jedoch auch stark aus der Perspektive von Gleichstellungspraktiker_innen.
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Nur durch ausreichende Mittel konnen neben einer breiteren und sicheren strukturellen Verankerung auch
Aufgabenbereiche und Zustdndigkeiten eindeutig definiert und letztlich eine Etablierung und Ausweitung
der Tatigkeiten und Debatten ermoglicht werden. Befirchtet wird bspw., dass aufgrund von
Ressourcenknappheit Diversitatspolitiken Gender-Gleichstellungsarbeit schlucken oder, dass diese den

Gendergleichstellungsakteur_innen zusatzlich ,,aufgedriickt” werden (Kap. 3.2.4).

Auch fur Netzwerktatigkeiten und einen vermehrten — hochschulinternen wie -libergreifenden — Austausch
und gleichberechtigten Wissenstransfer zwischen Forschung und Praxis, der von der ganz liberwiegenden
Mehrheit der Befragten als sinnvoll erachtet und bereits vielfdltig praktiziert wird, sind Ressourcen
notwendig (Kap. 3.1.2).>* Von Gleichstellungspraktiker_innen wurde das Bedirfnis nach einer
niedrigschwelligen, anwendbaren Aufbereitung von Forschungsthemen benannt. Dies erweist sich vor dem
Hintergrund des  Komplexititsgehalts von  Gender-Diversity-Intersektionalitdtsthematiken  als
herausforderungsvoll. Es kdnnte jedoch zur Weiterentwicklung von Gender-Gleichstellungsarbeit unter
einer intersektionalen Perspektive beitragen, insbesondere vor dem Hintergrund der begrenzten zeitlichen
und finanziellen Moglichkeiten von Gleichstellungsakteur_innen, um bspw. wissenschaftliche Konferenzen

zu besuchen.>*

Zudem wurde in verschiedenen Kontexten ein Mangel an Daten und an Wissen um Bedarfslagen ersichtlich.
Die Erforschung von Diskriminierungserfahrungen an Hochschulen — unter besonderer Berlicksichtigung der
Kategorie Geschlecht — kdonnte hilfreich sein, um komplexe Bedeutungszusammenhange zu ergriinden und
daraus ggf. spezifische Verknuipfungen einzelner Kategorien ablesen zu kédnnen.>® Hierfir mussten ebenso
zusatzliche Gelder und Stellen zur Verfliigung gestellt werden. Nicht zuletzt ist die (Hochschul-)Politik
gefragt, ihrem gesetzlichen Antidiskriminierungsauftrag nachzukommen und Hochschulen ausreichend

Gelder fiir bedarfsgerechte Gender- und Diversitits-Politiken und -MaRnahmen zukommen zu lassen.>®

4.7 Ausblick

Obwohl noch viele Fragen offen sind, hat sich in der Studie abgezeichnet, dass es einige glinstige
Bedingungen fiir die Integration intersektionaler Impulse in die Gender-Gleichstellungsarbeit gibt: Die
meisten Befragten beflirworten intersektionale Ansatze. Der mitunter notwendige Klarungsprozess, was

darunter verstanden wird, kdonnte produktive Denk- und HandlungsanstéBe mit sich bringen. Erste

53 Die AG Gleichstellung und Geschlechterforschung hat sich auf der 2016 veranstalteten Konferenz der Einrichtungen fir Frauen-
und Geschlechterstudien im deutschsprachigen Raum damit befasst, wie Raume und Strategien fiir eine gegenseitige Weiterbildung
in Genderwissen geschaffen werden kénnten (Wrede/Pache 2016, 54).

54 Auch im Zusammenhang mit der Entwicklung eines gemeinsamen Problembewusstseins hinsichtlich struktureller Diskriminierung
und feministischer Anliegen und einer gemeinsamen Kompetenz- und Wissensbasis flir professionelle Gleichstellungsarbeit konnten
Fragen danach, wie Intersektionalitdtsansatze in dieses Wissen integriert werden kdnnten, fruchtbar gemacht werden (Vollmer et al.
2016, 68f).

55 Vgl. hierzu u.a. Klein/Rebitzer 2012.

56 Die zur Verfugung stehenden Mittel divergieren je nach HochschulgréBe, Hochschulart (staatlich, konfessionell, privat) oder
Hochschultypus. Hochschulen fir angewandte Wissenschaften und kleinere Hochschulen haben oftmals weniger Gelder fiir
Gleichstellungsarbeit zur Verfligung als bspw. Universitaten (vgl. Erbe/Schmitt/Lang 2015, 20f; BuR/BuR 2015, 104).
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Voraussetzungen fiir eine entsprechende Weiterentwicklung vorhandener Gender-Diversity-Konzepte und -
Malnahmen bestehen also. Neben der Bereitstellung ausreichender Ressourcen und der Bereitschaft ggf.
auch institutionelle Rahmenbedingungen zu verandern, kann das Interesse an gegenseitigem Austausch
zwischen Forschung und Praxis zu dieser Weiterentwicklung beitragen. Die allgemeine Tendenz zur
Beriicksichtigung von Diversity in der hochschulischen Organisationsentwicklung kann als Chance genutzt
werden, um auch im Gendergleichstellungsbereich die Verknipfung mit anderen Diversitatskategorien zu
starken, Frauen somit als heterogene Gruppe zu begreifen. Eine solche Verschrankung von Gender mit
Diversitdat konnte dazu fiihren, ein intersektionales Verstindnis von Gender in breiteren Kreisen zu
beférdern. Dabei miisste jedoch ein bisher oftmals eher additives Verstindnis verschiedener
Diversitatskategorien zu einem  tatsachlich intersektionalen  vertieft werden. Fir eine
antidiskriminierungsorientierte  Gender-Gleichstellungsarbeit ist ein intersektionales Verstandnis
unabdingbar, um heterogene Subjektpositionierungen und unterschiedlich gelagerte Lebens-, Studien- und
Arbeitsbedingungen zu erkennen. Potentiale liegen darin, Gleichstellungspolitiken daraufhin zu befragen,
inwiefern weitere Dimensionen von bspw. Rassismus und Klassismus in ihrer Verschrankung mit den
Geschlechterverhiltnissen wirken. So kénnen realitdtsgebundene Bedarfe und darauf aufbauend neue

Gleichstellungs-Strategien und -Instrumente ausgelotet werden.
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