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Intersektionale, gender- und
diversititsbewusste Hochschullehre — nicht ohne
partizipative Hochschulentwicklung!

Urte B6hm, Daniela Marx und Sandra Smykalla

Damit Gender- und Diversity-Strategien im individuellen Lehr-Lernhandeln von Lehrenden nachhal-
tig wirksam werden kénnen, sind sie systematisch als Teil einer diversity- und gleichstellungsorien-
tierten Hochschulentwicklung zu verankern. Dazu bedarf es des Zusammenspiels von verschiedenen
Akteur*innen an der Hochschule, die mit der Struktur- und Entwicklungsplanung betraut sind, sowie
des konzeptionellen Einbezugs der Organisations- und der Diskursebene. Weitere Voraussetzungen
fir das Gelingen sind die Aufwertung von Lehre und Didaktik als bedeutsamem Teil von Wissenschaft
sowie Zielallianzen mit Inklusions-, Antidiskriminierungs- und Gleichstellungsstrategien. Als organi-
sationale Ausgangspunkte und Ressourcen kénnen dafiir beispielweise Ergebnisse aus durchgefiihr-
ten Projekten zu Gender, Diversity und Antidiskriminierung in der Lehre und diesbeziiglich
aufgebaute Vernetzungsstrukturen aber auch bereits etablierte Gleichstellungs- oder Diversity Ma-

nagement-Strukturen oder Verfahren zur Qualititssicherung genutzt werden.

Ausgangspunkte unseres Beitrages sind ein Blick auf Hochschule als machtvollem, hierarchisch struk-
turiertem und daher keinesfalls diskriminierungsfreiem Raum sowie ein machtkritisches Diversityver-
stindnis. In diesem Sinne pladieren wir fiir eine Selbstreflexion der Hochschule in Bezug auf
(Anti)Diskriminierungspraxen und eine diversity- und gleichstellungsorientiert gestaltete Hochschul-
entwicklung. Als Impuls zu einer Fachdebatte und zur Anregung einer theoretisch informierten Leh-
rentwicklung schlagen wir vor, dafiir ein Modell zur Hochschulentwicklung mit einer partizipativen
Ausrichtung heranzuziehen und dieses um Gender- und Diversityperspektiven zu erweitern. Dies ist
als Reflexionstoo/ zu verstehen, um das Tun im Rahmen der Lehre, der Lehrplanung und der Hoch-
schulentwicklung an der Hochschule zu analysieren und zu verandern. Dies im Kontext von Struktur-
und Entwicklungsplanungen zu nutzen, sehen wir als unabdingbare Ergénzung zu methodischen
Uberlegungen, die die Organisation Hochschule in ihrer Gesamtheit strategisch und operativ fokus-
sieren. Damit wird intersektionale, gender- und diversititsbewusste Hochschullehre zur Teamaufgabe
verschiedener Akteur*innen (wie z.B. Programm-/Studiengangsverantwortliche, Studiendekan*innen,

Hochschulleitungen, Mitarbeiter*innen in Hochschuldidaktik und -entwicklung, Lehrende).

Reflexion der diversititspolitischen Zielperspektive
Im ersten Schritt méchten wir dazu anregen, zu reflektieren, welche diversitétspolitische Zielperspek-

tive in der Lehre und dariiber hinaus handlungsleitend ist bzw. sein soll. Derzeit lassen sich vier diver-

sitdtspolitische Perspektiven an Hochschulen beobachten:



1. Diversititsunsensible Perspektive: An alle Mitglieder und Angehérigen der Hochschule werden
gleiche Studien- und Arbeitsanforderungen gerichtet — so, als existierten keinerlei Unterschiede in
Bezug auf Herkunft und Lebenslage. Das Ziel ist eine Orientierung am scheinbar neutralen Leistungs-

|“

prinzip, Diversitit wird dabei als ,,Abweichung vom Normalfall“ verstanden.

2. Zielgruppenbezogene Perspektive: Benachteiligungen oder vermeintliche Defizite von Individuen
und Gruppen sollen kompensiert werden. Der tiberwiegende Teil von diversitatsorientierten Projekten
und Mafdnahmen an Hochschulen folgt dieser Logik (bspw. Mafinahmen der Frauenférderung, Nach-
teilsausgleich oder Offnung der Hochschule fiir bisher unterreprisentierte Gruppen). Adressiert wer-
den Individuen oder Gruppen, die eine Benachteiligung erfahren oder denen eine solche

zugeschrieben wird mit dem Ziel ihrer Starkung und Unterstiitzung.

3. Inklusive Perspektive (im Sinne eines breiten, intersektionalen Verstdndnisses von Inklusion): An-
gestrebt wird, allen Mitgliedern und Angehérigen unabhingig von Herkunft und Lebenslage ein er-
folgreiches und selbstbestimmtes Studieren und Arbeiten zu ermdéglichen. Eine solche Perspektive
steht hinter strukturellen Verankerungen von Gender- und Diversity-Aspekten in Lehre und Studium
sowie Projekten und Mafinahmen, die die Rahmenbedingungen fiir alle Mitglieder und Angehérige
der Hochschule verbessern méchten (z.B. Hochschulzugangsmaglichkeiten, Flexibilisierung von Stu-
dienstrukturen, barrierefreie digitale und bauliche Infrastrukturen). Ziel ist, dass die Akzeptanz von

Diversitat in ihrer intersektionalen Verkniipfung ,Normalfall* ist.

4. Empowerment-Perspektive: Auffillig ist, dass Diversititspolitik an Hochschulen bisher kaum einer
machtkritischen Empowermentlogik folgt. Die damit einhergehende normative Kritik an der Organi-
sation Hochschule wird nicht oder nur selten als Leitlinie der Hochschulentwicklung beriicksichtigt.
Ziel einer solchen Diversitatspolitik ware, die Hochschule als diskriminierenden Ort der Produktion
von machtvollem Wissen zu markieren, in seiner Konstitution kritisch in Frage zu stellen und Orte der

(Selbst-)Ermichtigung zu schaffen.

Welche Zielperspektive ist also ,,die beste“? Dies bedarf zunachst der Reflexion, dann der Abwigung.
Wihrend eine diversititsunsensible Perspektive unzureichend ist, da sie oftmals den exkludierenden
und diskriminierenden Status Quo festschreibt, plidieren wir dafiir, die langfristige Entwicklung einer
inklusiven Hochschule mit zielgruppen bezogenen Angeboten zu kombinieren. Letztere laufen zwar
Gefahr, strukturelle Benachteiligungen zu individualisieren, als einheitlich konstruierte Gruppen zu
stereotypisieren oder aufgrund der Orientierung an einzelnen Diversititsdimensionen intersektiona-
les —im Sinne von dimensionentiibergreifendem bzw. transdimensionalem — Handeln zu erschweren.
Sie sind jedoch im Sinne der Inklusion so lange unabdingbar, wie Regelangebote zielgruppenorien-
tierte Bedarfe noch nicht ausreichend berticksichtigen und Diskriminierungen bestehen. Eine ziel-
gruppendbergreifende Inklusionsperspektive, die im Wissen um intersektionale Verwobenheiten
machtkritische Verdnderungsprozesse mit Empowermentlogik initiiert, bietet schlieflich unserer An-
sicht nach das weitgehendste Verdnderungs- und Entwicklungspotenzial, wenn sie in diversititsori-

entierten, nachhaltigen organisationalen Struktur- und Kulturveranderungen resultiert.



Padagogische Hochschulentwicklung mit partizipativen Ansétzen
verkniipfen

Fiir eine nachhaltige diversititsorientierte Weiterentwicklung von Studium und Lehre empfehlen wir,
tiber die Perspektive auf das individuelle Lehr- und Lernhandeln hinauszugehen. Es ist eine erweiterte
Perspektive auf Hochschuldidaktik, im Sinne der pidagogischen Hochschulentwicklung, wie sie
Brahm, Jehnert und Euler (2016) vorschlagen, als Bezugsrahmen einer lehrbezogenen Qualititsent-
wicklung an Hochschulen einzunehmen. Diese dient als Ausgangspunkt fiir eine Gesamtstrategie von
Change-Prozessen im Bereich Gender, Diversity und Antidiskriminierung an Hochschulen. Hierbei

werden in der pidagogischen Hochschulentwicklung drei Ebenen miteinander verbunden:

1. Lernumgebungen: Kompetenzentwicklung von Lehrenden und Student*innen sowie
Gestaltung von Lehr-/Lernumgebungen und Kursen, wie z.B. Hochschuldidaktische
Weiterbildungen, Tools zu genderreflektierender und diversityorientierter Lehrgestaltung,

Empowerment und Diversity Workshops fiir Student*innen

2. Studienprogramme: Gestaltung von Profil und Zusammenwirken der Module in einem
Studiengang, wie z.B. Gender- und/oder Diversity-Module und/oder Gender und Diversity
als Querschnittsthema in allen Modulen bei der Implementation von Gender und Diversity

als Inhalt von Studienprogrammen

3. Organisation: Gestaltung struktureller und kultureller Rahmenbedingungen an der
Hochschule, wie z.B. Entwicklung eines Diversity-/Antidiskriminierungskonzeptes,
Einrichtung entsprechender Beratungs- bzw. Beauftragtenstellen, Verankerung von Diversity

als Aufgabenbereich der Hochschulleitung.

Werden die drei Handlungsebenen Lernumgebungen, Studienprogramme und Organisation strate-
gisch und operativ mit der jeweiligen Zielperspektive verkniipft, kann es gelingen, tiber oftmals ledig-
lich als Projekt angelegte Diversity-Mafinahmen hinaus zu gehen. Ressourcen und an der Hochschule
vorhandene Expertise samt Unterstiitzer*innen kénnen machtkritisch reflektiert, stirker gebiindelt
werden und so Gender, Diversity und Antidiskriminierung konsequenter in Strategie- und Change-

Prozesse einmiinden.

Damit die Anliegen innerhalb der Organisation breit aufgestellt und von verschiedenen Akteur*innen
getragen und vorangebracht werden, empfehlen wir, die Perspektive der padagogischen Hochschul-
entwicklung gezielt mit partizipativen Ansitzen zu verkniipfen hin zu einer partizipativen Hochschul-
entwicklung, gemafl derer alle Mitglieder und Angehdrigen der Hochschule gleichwertig in

Veridnderungsprozesse einbezogen werden und daran teilhaben.

Als Gelingensbedingungen lassen sich skizzieren: Mafinahmen sollten auf mindestens zwei der drei
Ebenen miteinander verkniipft werden. Dabei hilft es, Hochschule als lose gekoppelte Expert*innen-
Organisation zu verstehen und vor diesem Hintergrund interne Kommunikations- und Partizipations-
angebote vorzuhalten. Gleichzeitig ist fiir eine beratende Unterstiitzung von aufSen auf Leitungsebene
zu sorgen. Bei moglichen Zielkonflikten z.B. hinsichtlich der Profilbildung der Hochschule, kénnten
mittels professioneller Beratung Organisationsentwicklungsstrategien fiir eine mégliche Kopplung

von Zielen eruiert, Ziel-Allianzen aufgebaut sowie eine Biindelung von Mafinahmen herbeigefiihrt



werden. Dies konnte z.B. der Fall sein, wenn diversititspolitische Strategien als Querschnitt in Quali-
tatsentwicklungs-, Reform- oder Akkreditierungsprozesse integriert wiirden und damit Synergieef-
fekte entstiinden, dhnlich wie dies bei der Implementierung von Gender Mainstreaming zum Teil
gelungen ist. Nicht zuletzt bedarf es einer Demokratisierung von Entscheidungsprozessen im Sinne
von Partizipation und Dialog aller Mitglieder und Angehérigen der Hochschule, insbesondere auch

der Studierenden, hin zu einer partizipativen Hochschulentwicklung.

Machtkritische Diskursperspektiven
Neben der Zielkldrung und des Riickgriffs auf das Modell der partizipativen Hochschulentwicklung

regen wir an, letzteres um die Diskursperspektive zu ergénzen. Wir gehen davon aus, dass Diskurse
mit Keller (2007) zugleich als Ausdruck und als Konstitutionsbedingung von Machtverhiltnissen zu
verstehen sind. Damit erméglichen Diskurse das Handeln der Akteur*innen und gleichzeitig werden
soziale Phanomene durch sie produziert. In dieser Konsequenz sind die Hochschule und ihre Mitglie-
der und Angehérigen auch im Hinblick auf die Hochschulentwicklung als Diskursakteur*innen zu

begreifen: sie (re)produzieren in Diskurse eingeschriebene Machtverhiltnisse.

So finden sich beispielsweise positive Bezugnahmen von Hochschulakteur*innen auf den Abbau von
Ungleichheit und die programmatische Férderung von Diversitét (z.B. in Antragen der Exzellenziniti-
ative oder des Hochschulpakts, im Professorinnenprogramm oder dem Quialitatspakt Lehre). Zudem
wird gender- und diversitatsbewusste Lehrentwicklung mit dem Verweis auf gesetzlichen Rahmenbe-
dingungen (z.B. Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz, UN-Behindertenrechtskonvention) und insti-
tutionelle Vorgaben (z.B. in Bologna-Vereinbarungen) praktiziert. Demgegentiiber finden sich
abwertende und diskreditierende Backlash-Diskurse und antifeministische Angriffe auf Gender- und
Queer Studies sowie Gleichstellungspolitik und auf die darin titigen Akteur*innen. Diese werden von
antifeministischen ,,Wissenschaftswachter*innen®, journalistischen und politischen Gegner*innen
und expliziten hochschul- und wissenschaftsinternen ebenso wie -externen Antifeminist*innen ge-

fihrt (Frey et al. 2014).

Diese Gleichzeitigkeit von affirmativen und abwertenden Diskursen zu Gender und Diversitat nicht
nur medial und politisch, sondern auch innerhalb der Wissenschaft bzw. innerhalb einer Hochschule
selbst, kann Hochschulangehérige, die mit der Lehr- und Hochschulentwicklung befasst sind, einer-
seits beflligeln und stirken, kann andererseits aber auch zu Ausbremsungen und Hindernissen in
Hochschulentwicklungsprozessen fiihren. Deshalb erscheint es wichtig, die Bedeutsamkeit von
machtvollen Diskursivierungen konzeptionell einzubeziehen. Dazu sind diese zu erkennen und die

Diskurspositionen sichtbar zu machen.

Beispielsweise klafft woméglich in Bezug auf die o.g. Programme und Initiativen eine Liicke zwischen
Anspruch und Wirklichkeit, wodurch antidiskriminatorische und machtkritische Gender- und Diver-
sity-Lesarten unterwandert werden. Denn, wenn einer diversititsorientierten Antragslyrik kein tat-
sachliches Organisationshandeln im Sinne eines Abbaus von Ungleichheit folgt, bleiben Hochschulen
einer Vielfaltsrhetorik verhaftet, die hinter einer Machtkritik gender- und diversititspolitischer Anlie-
gen zuriickbleibt. Ein machtunkritischer, lediglich affirmativer Bezug auf Diversitat als bunte Vielfalt

ignoriert zudem Erkenntnisse aus den Gender- und Diversity-Studies tiber Kontinuitidten von sexisti-



schen, homo-, trans- und behindertenfeindlichen und rassistischen Strukturen an Hochschulen. Wer-
den die o.g. Zielperspektiven und die drei Handlungsebenen (Lernumgebungen, Studienprogramme
und Organisation) jedoch um eine machtkritische Diskursperspektive erweitert, kann es gelingen, eine
Instrumentalisierung von Gender und Diversitit in Change-Prozessen transparent zu machen und

dieser entgegenzuwirken.

Fazit

Hochschulen sind als diskriminierende Organisationen zu begreifen und deren gesellschaftliche Ver-
antwortung ist kritisch zu reflektieren. Machtverhiltnisse, normative Diskurse und Ausschlusspraxen
in Lehre, Forschung und Verwaltung sollten deshalb von Lehrenden und von allen, die mit der Lehr-
und Hochschulentwicklung befasst sind, hinterfragt und mit dem Ziel des Abbaus von Ungleichheit
thematisiert werden. Daflir ist es notwendig, alle Akteur*innengruppen innerhalb der Hochschule
einzubeziehen und ein klares Commitment der Hochschule und der Hochschulleitung zu Antidiskri-
minierung und sozialer Gerechtigkeit zu erreichen. Die Zielperspektive der Hochschulentwicklung ist
zu kldren und die Organisations- und Diskursebene ist konzeptionell zu integrieren. Wie gezeigt, kann
daraus eine schliissige diversitatsorientierte Umsetzung entwickelt werden, die solidarische Allianzen

und Biindnisse innerhalb der Hochschule sowie zwischen Hochschulen und Communities eingeht.
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