Gleichstellungsrat der Fachhochschule Potsdam (Hg.)

Reihe »Atmosphare der Anerkennungx«

Pluralitat —
Konfliktpotenziale —
Chancen

Leitfaden fir die Umsetzung
von Diversity an Hoch-
schulen

dHd

(=

Gudrun Perko



Orientierung

1. Auf ein Wort
2. Bedeutungen von Diversity
2.1. Diversity Managing und Managing Diversity als
Konzept in Unternehmen der Wirtschaft
2.2. Das Diskriminierungskritische Diversity im Zeichen
von Social Justice
3. Das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG)
4.Verankerung und MaRBnahmen an der FHP
4.1. Gleichstellung und Antidiskriminierung:
gegen allgemeine Benachteiligung, sexuelle
Beldstigung, menschenverachtende Inhalte
4.2. Diversitatsorientierte MaBRnahmen im Kontext
von Flucht
5. Umsetzung von Diversity an Hochschulen
5.1. Organisationsentwicklungsmodell
5.2. Checklisten fiir die Umsetzung von Diversity in
verschiedenen Handlungsfeldern
6. Fazit
7.Verwendete Quellen
8. Anhang
8.1. Definitionen von Diskriminierungsformen
8.2. Intersektionalitat und intersektionale Zugange
9. Uber die Autorin



1. Auf ein Wort

«Wadhrend das Thema ,Diversity“ an Hochschulen an Be-
deutung gewinnt, steht das Thema ,Diskriminierungs-
schutz” bisher noch eher selten im Fokus von Hochschulen.
Verantwortliche im Hochschulbereich tun sich oft damit
schwer, Diskriminierung bzw. Diskriminierungserfahrung
als Problem anzuerkennen. (..) Hochschulen stehen daher
vor der Herausforderung, einen konstruktiven Umgang mit
konkreten Diskriminierungserfahrungen von Mitarbeiten-
den und Studierenden zu finden.»
(Antidiskriminierungsstelle des Bundes 2013, S. 3)

«Strong critiques have been made of the uses of diversity by
institutions and of how the arrival of the term diversity in-
volves the departure of other (perhaps more critical terms),
including equality, equal opportunities and social justice.»
(Ahmed 2012, S. 1)

Die Losldsung von Diversity (Vielfalt, Verschiedenheit von
Menschen) und der Umsetzung aus dem Kontext von
Diskriminierung und Antidiskriminierung wird den wissen-
schaftlichen Ausfiihrungen und konzeptuellen Vorschlagen
von Diversity nicht gerecht. Im Gegenteil: Diversity im insti-
tutionellen Sinne zu bedenken, die Umsetzung in Gang zu



setzen und Schritt fir Schritt zu implementieren, bedeutet
MaRnahmen gegen (strukturelle) Diskriminierung von be-
stimmten Menschen und Gruppen in den Blick zu nehmen.

Im Zentrum stehen dabei jene Menschen, die aufgrund be-
stimmter Diversitatskategorien Benachteiligung, Exklusion
und/oder strukturelle Diskriminierung erfahren: aufgrund
von Geschlecht (Gender/Queer), Alter, sozialer Herkunft, kul-
turelle Herkunft (Migration/Flucht), Hautfarbe, psychischer
und physischer Verfasstheit, sexuellem Begehren etc. Die-
sem entgegenzutreten, betrifft nicht nur MaBnahmen zur
prozentualen Anhebung jener Personen und Gruppen, die
in bestimmten Bereichen unterreprasentiert oder nicht
reprasentiert sind (wie in Leitungspositionen oder auf pro-
fessoraler Ebene). MaBnahmen im Kontext von Diversity

betreffen auch Fragen wie:

>>  Wer hat iiberhaupt Zugang zur Hochschule?

>> Wer hat die Moglichkeit der Partizipation in welchen
Bereichen einer Hochschule?

>> Welche Personen sind in einer Hochschule sichtbar,
welche nicht?

>> Welche Belange werden fiir welche Personen und/oder
Gruppen in einer Hochschule angesprochen, welche
nicht?



>> Wer ist mit welchen Diskriminierungen in der Hoch-
schule konfrontiert?
>> Welches Leitbild zeichnet die Hochschule diesbeziiglich

aus?

Diversity ernst zu nehmen bedeutet, dass die verschiedenen
Bereiche einer Hochschule im Hinblick auf die Setzung not-
wendiger MaBnahmen analysiert werden. Das geschieht mit
einem diskriminierungskritischen Blick auf gesellschaftliche
Diskriminierungsverhaltnisse, die sich auch in Hochschulen
widerfinden. Hochschulintern kann sich dieser Blick auf das
Personalmanagement ebenso richten wie auf die Lehre, die
Forschung und den Umgang der Hochschulangehdrigen un-
tereinander. Gerade in Bezug auf jenen Umgang impliziert
die Realisierung von Diversity ein Wissen und Wahrnehmen
von (moglichen) Konfliktpotenzialen, die der zunehmenden
Pluralitat von Lehrenden, Mitarbeitenden und Studierenden
geschuldet ist.

Die Fachhochschule Potsdam fokussiert das Ziel, iiber Quali-
tatssicherung und SteuerungsmaBnahmen Gleichstellung
systematisch als Querschnittsaufgabe in der Struktur- und
Entwicklungsplanung umzusetzen. Dabei richtet sich der
Blick zunehmend auf Diversity und eine Atmosphére der
Anerkennung, in der Diskriminierungen jeder Art missbil-
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ligt werden (vgl. Gleichstellungssatzung §18; Hausord. § 3).

Die vorliegende Broschiire informiert tiber die Bedeutung
von Diversity, gibt einen Einblick in gesetzliche Grundlagen
und zeigt exemplarisch MaRnahmen auf, die an der Fach-
hochschule Potsdam realisiert wurden. Zudem bietet die
Broschiire einen Leitfaden fiir die weitere Umsetzung von
Diversity an Hochschulen.

Das Besondere an der vorliegenden Broschiire ist, dass hier
—anders als in der eingangs zitierten Passage der Antidiskri-
minierungsstelle des Bundes — Diversity in Zusammenhang
mit Antidiskriminierungen in den Blick genommen wird.

Fiir die Redaktion (Korrektorat und Layout) bedanke ich
mich bei Katharina Violet (stellvertretende Zentrale Gleich-
stellungsbeauftragte), Anna Heib und Jennifer Becker (stu-
dentische Mitarbeiterinnen im Gleichstellungsbiiro).

Die Checklisten in der Broschiire sind als aktive PDF auf der

Webseite der Gleichstellungsbeauftragten als Arbeitsmate-
rialien erhaltlich.

Potsdam, 31.03. 2016 Q
N Oltk /9\/1,



2. Verschiedene Diversity-Konzepte

Seit geraumer Zeit existieren im deutschsprachigen Raum
drei unterschiedliche Diversity-Konzepte. Neben dem Or-
ganisationsentwicklungsmodell (siehe Punkt 5.2.) sind diese
Diversity Managing bzw. Managing Diversity als Konzept
in Unternehmen der Wirtschaft und das Diskriminieruns-
kritische Diversity als Konzept im Kontext von Social Justice.
Um Unterschiede und Ahnlichkeiten zu veranschaulichen,
werden diese hier kurz skizziert.

2.1. Diversity Managing und Managing Diversity als
Konzept in Unternehmen der Wirtschaft

Der Begriff Diversity (Verschiedenheit, Vielfalt, Heterogeni-
tat) wird zurzeit eng mit einem wirtschaftlichen Konzept
verbunden, das die Bindung von Arbeitskraften an das Un-
ternehmen und die Schaffung neuer Absatzfelder durch die
Ansprache von bestimmten neuen Zielgruppen verfolgt.
Der Begriff »Management der Vielfalt« wird als Anerken-
nung und Nutzbarmachung von Vielfalt in Unternehmen

1 Die Annahme, bei Diversity handele es sich um einen neuen Einfall
der Wirtschaft, erweist sich als falsch. So sind Diversity-Ansatze in
Forschungen der Sozialanthropologie, der Philosophie oder der Sozial-
wissenschaften etc. weit friiher als Differenz- und Pluralitatstheorien
bekannt. Auf praktisch-politischer Ebene gab es Diversity-Ansatze
in Blirgerrechtsbewegungen oder Frauenbewegungen etc.
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definiert (vgl. Gabler Wirtschaftslexikon 2016; Thomas /Ely
1996; Aretz /Hansen 2002; Becker / Seidel 2006).

Diversity Managing bzw. Managing Diversity hat positive

Seiten und kann gleichzeitig aus sozialwissenschaftlicher

Perspektive kritisiert werden:

>>

>>

So wird zwar die Vielfalt von Menschen als besondere
Chance und als Wettbewerbsvorteil begriffen, doch
basiert dies auf zuschreibende Verallgemeinerun-
gen im Hinblick darauf, dass Menschen gemdfs ihrer
identitdren Gruppe (z. B. Menschen gemdfS ihrer
kulturellen Herkunft, ihres Geschlechtes etc.) jeweils
bestimmte Perspektiven und Qualitdten mitsich bréchten.
Dabei wird die , Differenz in der Differenz“vernachldssigt,
die sich der z. B. kulturellen Identitdt als vermeintliche
Einheitlichkeit in Perspektiven und Qualitdten enthebt.

So geht es zwar jeweils innerbetrieblich auch um das
Wohlbefinden der Mitarbeiter_innen, doch werden
Hierarchien, Verteilung von Ressourcen und Gerechtig-
keit, soweit sie Profitinteressen negativ beriihren, nicht
infrage gestellt.



>> So erhalten Menschen zwar Chancen in Bezug auf
Arbeitsstellen, von denen sie vorher exkludiert waren,
doch steht die Profitmaximierung von Unternehmen
im Kontext neoliberal-kapitalistischer Logiken und
damit die Niitzlichkeit und Leistung in der Vielfalts-
verwaltung von Menschen als ,Humankapital® im
Vordergrund.

Gegenwartige Hochschulen miissen sich u. a. im Zuge des
Bologna-Prozesses auch als Unternehmen verstehen.?
Jedoch verfehlen sie ihre Aufgaben auch in Bezug auf
Diversity durch »(...) eine Fixierung allein auf Wettbewerb,
Ressourcenoptimierung, modernste technische Aktualitat
der infrastrukturellen Ausstattung und manageriale Strin-
genz (..), wenngleich diese Merkmale als instrumentelle
Dimension ihres Handelns in den demokratischen Prozess
von Organisation und Lernen integriert werden missen.«
(Struktur- und Entwicklungsplan der FHP 2020, Praambel
2016,5S.3)

2 Im Zuge dessen existieren nicht wenige Diversity-Managing-
Konzepte an Hochschulen und Universitaten, die sich im Sinne der
eingangs zitierten Passage der Antidiskriminierungsstelle des Bundes
ausschlieBlich am Diversity-Managing bzw. Managing-Diversity-
Konzept orientieren.



Bezogen auf die Implementierung und Umsetzung von Di-
versity benétigen Hochschulen zwar Organisationsentwick-
lungskonzepte (siehe Punkt 5.2.), die zweifelsohne einer
stringenten Logik, doch keiner bloBen ,managerialen Strin-
genz“ im Sinne eines Optimierungs- und Vielfaltsverwal-
tungsschemas im Kontext von Menschen als ,Humankapi-
tal“ folgen kénnen.

2.2. Das diskriminierungskritische Diversity im
Zeichen von Social Justice?

Diversity als diskriminierungskritischer Ansatz steht im
Zeichen von Social Justice als partizipative Anerkennungs-
und Verteilungsgerechtigkeit.

>> Verteilungsgerechtigkeit besagt, eine Gesellschaft und
deren Institutionen dahingehend zu gestalten, dass
gesellschaftliche Ressourcen so verteilt sind, dass alle
Menschen physisch und psychisch in Sicherheit und
Wohlbefinden leben kdnnen.

3 »Diskriminierungskritische Diversity als Konzept im Kontext von So-
cial Justice bzw. »Diversity als diskriminierungskritisches Konzept«
wurde im Rahmen des Ausbildungskonzeptes »Social Justice und Di-
versity“ von Leah Carola und Gudrun Perko entwickelt und etabliert.
Eine detaillierte Darstellung findet sich u. a. in Czollek/Perko/Wein-
bach 2012.



>> Anerkennungsgerechtigkeit besagt, eine Gesellschaft
so zu gestalten, dass niemand individuell, institutionell
und kulturell diskriminiert wird, sondern partizipativ
sein kann und damit anerkannt wird (vgl. Czollek/Perko/
Weinbach 2012).

Dabei ist Diversity ein Terminus fiir die Benennung von und
den anerkennenden Umgang mit Differenzen zwischen
Menschen mit dem Ziel, jene Differenzen zugunsten von
Gleichberechtigung und gleicher Partizipationsmoglich-
keit ungeachtet ihrer Diversity-Kategorien und ihrer ver-
meintlichen Nutzlichkeit zu enthierarchisieren. Der Begriff
Diversity beschreibt ein gesellschaftliches Phanomen und
eine Praxis, in der es um die Berlicksichtigung von Verschie-
denheit, Vielfalt, Heterogenitat von Menschen in mehr oder
minder homogenen Institutionen und Anwendungen in der
Praxis geht (vgl. Czollek/Perko/Weinbach 2012; Czollek/
Perko 2015).

Im Zentrum stehen nicht Profitmaximierung und Men-
schen als ,Humankapital, sondern Menschen, die
aufgrund bestimmter, oft zugewiesener Diversitats-
merkmale benachteiligt und exkludiert sind oder (struk-
turelle) Diskriminierung erfahren. Mit einem diskrimi-
nierungskritischen Blick auf gesellschaftliche Macht- und



Herrschaftsverhdltnisse miissen Diversitatskategorien als
Differenzlinien und gesellschaftliche Regulativa wahrge-
nommen werden, liber die Status und Verwirklichungschan-
ceninpositiverodernegativer Weisevon Menschenbestimmt
werden: kulturelle Herkunft, soziale Herkunft, physische und
psychische Verfasstheit, Hautfarbe, Alter, Geschlecht (Gen-
der/Queer), sexuelles Begehren etc.

Diversity-Kategorien korrespondieren mit (strukturellen)
Diskriminierungen*, denen Menschen in vielfdltiger und
nicht selten in intersektionaler Weise ausgesetzt sind, wie
Abb. 1 zeigt:®> Diskriminierung wird im Hinblick auf Res-
sourcen im Zusammenhang mit Social Justice wie folgt
definiert.

>> Diskriminierung meint die unterschiedliche Vertei-
lung von und den beschrdnkten Zugang zu Waren,
Ressourcen, Dienstleistungen, Anerkennung sowie den
eingeschrdnkten Zugang zu einer vollstindigen, gleich-
berechtigten, gesellschaftlichen Partizipation—basierend
auf individueller Zugehdrigkeit und Zuschreibung zu

4 Im Anhang findet sich eine Aufzahlung von Diskriminierungsformen
mit ihrer jeweiligen Definition.

5 Intersektionalitat meint, dass es eine gleichzeitige Wirksamkeit von
Ungleichheitsdimensionen bzw. Diversitatskategorien gibt, die Effek-
te von Diskriminierung negativ potenzieren. Im Anhang finden sich
dazu genauere Ausfiihrungen.
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Diskriminierungen — Diversitaty — Intersektionalitat

Diskriminierungsformen

Diversitykategorien

Ableismus
Adultismus
Epiphanismus
Ageismus

Antiislamismus
Antisemitismus / Antijudaismus

Antiromanismus
Homophobie
Klassismus

Lookismus
Bodyismus

Rassismus

Regionalismus

Sexismus
Heterosexismus
Transphobie

Kategorien der
Differenzerkennung

Korper
Aussehen
Kleidung
Sprache
Habitus

Abb. 1 vgl. Czollek / Perko 2015; Grafikerstellung: nau*design, Barbara

Weingartshofer

Verfasstheit (psychisch, physisch)

Alter

Religion / Kultur / Ethnizitat
Religion / Kultur

Ethnizitat
Sexuelle Orientierung / Begehren
Class / Soziale Herkunft

Aussehen
Kérper

Hautfarbe / kulturelle Herkunft /
Religion / Aussehen

Regionale Herkunft

Gender / Queer

Kategorien der
Essentialisierung

Naturalisierung
Sexualisierung
Kulturalisierung
Leistung
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partikularen, strukturell hergestellten sozialen Gruppen
(vgl. Adams /Bell / Griffin 1997; 2. Aufl. 2007).

Strukturelle Diskriminierung gilt hierbei als Ineinanderver-
wobenheit von Diskriminierung auf individueller, institu-
tioneller und kultureller respektive gesellschaftlicher Ebene
(vgl. Czollek / Perko /Weinbach 2012). In der Umsetzung von
Diversity ist mit dieser Definition eine Vieldimensionalitat
verdeutlicht: so sind nicht nur die Hochschule als Institu-
tion oder die Hochschulleitung im Sinne eines Top-down-
Prinzips gefragt, sondern gleichzeitig einzelne Akteur_innen
im Sinne des Bottom-up-Prinzips und im Hinblick auf einen
anerkennenden Umgang miteinander.

Diversity bedeutet nicht die ,bunte Vielfalt, die uns
bereichert®. Diversity an Hochschulen zu implementieren
bedeutet vielmehr, sich fiir jene solidarisch einzusetzen,
die Diskriminierung erleben. Es bedeutet, mit einem diskri-
minierungskritischen Blick verblindet zu sein, in dem die
Anliegen der Anderen die je eigenen Anliegen sind. Dabei
basiert das Konzept diskriminierungskritischer Diversity auf
Social Justice und hat diese gleichzeitig zum Ziel (vgl. Perko /
Czollek 2014).6

6 Der (moglichen) Entgegnung, hierbei einer Utopie aufzuliegen, mag
der Hinweis auf die ,konkrete Utopie” geniigen, bei der — trotz auch
autopoietischen Institutionen — die einzelnen Akteure eine Rolle

spielen. 12



Hochschulen als Bildungs- und Lernorte sind gesellschaft-
liche Institutionen und (auch) Spiegel der Gesellschaft,
in deren jeweiligen Spharen es immer mehr Handlungs-
optionen gibt als (zuweilen) gedacht. Im Kontext dessen
verlangt eine (schrittweise) Umsetzung von Diversity an
Hochschulen neben einem Organisationsentwicklungs-
konzept (siehe Punkt 5.2.) immer auch einen diskrimi-
nierungskritischen und reflexiven Blick auf gesellschaftliche
Verhaltnisse.

3. Das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz

»Diskriminierungskritische Diversity als Konzept im
Zeichen von Social Justice bezieht sich auf das Grundge-
setz, die UN-Menschenrechtskonventionen, UN-Behinder-
tenrechtskonvention etc. sowie auf das Allgemeine
Gleichbehandlungsgesetz (wobei die im AGG ausgelas-
senen Diversity-Kategorien wie z.B. die soziale Herkunft
aufgenommen wurden). Eine besondere Bedeutung fir
Hochschulen im Kontext von Diversity hat das Allgemeine
Gleichbehandlungsgesetz (AGG), das sehr komplex ist und
hier nur kurz skizziert wird.
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>>

>>

>>

>>

Das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz, in Deutsch-
land in Kraft getreten im August 2006, ist die Umsetzung
von vier Europdischen Richtlinien und gilt als Schutz vor
Diskriminierung.

Antirassismus-Richtlinie: Richtlinie 2000/ 43/EG des
Rates vom 29. Juni 2000 zur Anwendung des Gleich-
behandlungsgrundsatzes ohne Unterschied der ,Rasse*”
oder der ,,ethnischen Herkunft“ (ABIl. EG Nr. L 180, S. 22).

Rahmenrichtlinie Beschdftigung: Richtlinie 2000/78/
EG des Rates vom 27. November 2000 zur Festlegung
eines allgemeinen Rahmens fiir die Verwirklichung der
Gleichbehandlung in Beschdftigung und Beruf (ABIl. EG
Nr. L 303, S. 16).

Gender-Richtlinie: Richtlinie 2002/73/EG des Eu-
ropdischen Parlaments und des Rates vom 23. Sep-
tember 2002 zur Anderung der Richtlinie 76 /207 /JEWG
des Rates zur Verwirklichung des Grundsatzes der Gleich-
behandlung von Mdnnern und Frauen hinsichtlich des
Zugangs zur Beschdftigung, zur Berufsbildung und zum

7 Dieser Begriff —in der Richtlinie wie auch im AGG verwendet — wird

hier mit Anfiihrungszeichen versehen, um zu unterstreichen, dass er
eine rassistische Bezeichnung darstellt und eine hergestellte Hier-
archie von Menschen anzeigt, indem er Unterschiede in negativem
Sinne konstruiert.
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Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz (AGG) /
Antidiskriminierungsgesetz (ADG)

Bildung
Gesundheits- und
Sozialwesen

dffentlich 1| Anti-Rassismus-Richtlinie
angebotene R 2000/43/EG
Guter und

Dienstleistungen
2| Rahmenrichtlinie Beschaftigung

R 2000/78/EC

3| Gender-Richtlinie
R 2002/73/EG

Beschaftigung
Beruf

4| Richtlinie zur Gleichstellung
der Geschlechter
aulerhalb des Erwerbslebens
R 2004/113/EG

privatrechtliche
+ Massegeschifte
« Versicherungen

Abb. 2 vgl. Czollek / Perko 2015; Grafik: nau*design, Barbara Wein-
gartshofer
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beruflichen Aufstieg sowie in Bezug auf die Arbeits-
bedingungen (ABI. EG Nr. L 269, S. 15).

>> Richtlinie zur Gleichstellung der Geschlechter aufSerhalb
des Erwerbslebens: Richtlinie 2004/113/EG des Rates
vom 13. Dezember 2004 zur Verwirklichung des Grund-
satzes der Gleichbehandlung von Mdnnern und Frauen
beim Zugang zu und bei der Versorqung mit Giitern und
Dienstleistungen (ABl. Nr. L 373 vom 21/12/2004, S.
37-43).

Das AGG umfasst unterschiedliche Bereiche, wie Abb. 2 im
Uberblick zeigt.

Diese Bereiche und Richtlinien beziehen sich im AGG auf
sogenannte personenbezogene Merkmale (wie ethnische
Zugehorigkeit, Geschlecht, Religion und Weltanschauung,
Behinderung, Alter, sexuelle Ausrichtung) dahingehend,
dass es keine mittelbare oder unmittelbare Diskriminierung
und keine Beldstigung (inklusive sexueller Beldstigung)
gegen Personen oder Personengruppen mit jenen spezi-
fischen ,personenbezogenen Merkmalen“ geben darf, wie
Abb. 3 zeigt. Das Verbot von unmittelbarer bzw. mittelbarer
Diskriminierung sowie Beldstigung bezieht sich im AGG auf
bestimmte sachliche Anwendungsbereiche: u. a. auf die
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Kelne unmittelbare Diskriminierung |

Unmittelbare Diskriminierung
liegt vor, wenn eine Person
eine weniger gunstige
Behandlung als eine

andere Person erfahrt.

\

Behinderung

Kelne Beldstigung

Belastigung liegt vor,

wenn ein unenwiinschtes
Verhalten gesetzt wird, das
die Wiirde der Person verletzt
|Einschiichterungen,
Anfeindungen, Erniedrigungen,
Entwurdigungen, Beleidigungen
oder sexuelle Beldstigung).

/

Sexuelle Ausrichtung

IPersonenbezogene »Merl(maleul m

Kelne mittelbare Diskriminierung

Mittelbare Diskriminierung liegt vor, wenn dem Anschein nach
neutrale Vorschriften oder Verfahren auf alle
Personengruppen angewendet, dabei jedoch Mitglieder

einer dieser Gruppen benachteiligt werden.

Abb. 3 vgl. Czollek / Perko 2015; Grafik: nau*design, Barbara Wein-
gartshofer
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Bedingungen, einschlieBlich Auswahlkriterien und Einstel-
lungsbedingungen, flir den Zugang zu Erwerbstatigkeit so-
wiefiirden beruflichen Aufstieg; aufdie Beschaftigungs-und
Arbeitsbedingungen einschlieBlich Arbeitsentgelt und Ent-
lassungsbedingungen; auf den Zugang zu Berufsberatung,
Berufsbildung, Berufsausbildung, berufliche Weiterbildung
sowie Umschulung und praktische Berufserfahrung; auf
den Sozialschutz, einschlieflich der sozialen Sicherheit und
der Gesundheitsdienste; auf Bildung.

Aus dem AGG entstehen Rechte, aber auch Pflichten:

>> Aushangpflicht (§12 Abs. 5 AGG: allen Mitarbeitenden
muss das AGG zugdnglich gemacht werden).

>> Schulungspflicht (§12 Abs. 2 AGG: alle Vorgesetzten und
Mitarbeitenden miissen zum AGG geschult werden.
Sorgfaltspflicht (§12 Abs. 1 AGG: es miissen vorbeugende

>> Mafnahmen zum Schutz vor Diskriminierung ergriffen
werden).

Fiir Hochschulen ist das AGG in der Umsetzung von Diver-
sity eine rechtliche Grundlage. Gleichzeitig konnen sie als
diversitatsorientierte Hochschulen unter Einbezug wissen-
schaftlicher und konzeptioneller Grundlagen mit einem
kritisch-reflexiven Blick auf das AGG dieses dahingehend
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erweitern, als sie die im AGG fehlenden Diversitatskatego-
rien berlicksichtigen.

Hier ein Beispiel:

AGG Diskriminierungskritisches
Diversity-Konzept

- Soziale Herkunft

- Aussehen

Geschlecht Gender/Queer

So sind in Hochschulen indem Bewerbungen ohne Fotos
bekannt, um die Auswahl von Bewerbenden neben der fach-
lichen Qualifikation nicht liber Sympathie und Antipathie
zu treffen. Bei manchen Hochschulen wurde der Versuch
gestartet, Adressen unsichtbar zu machen, die Wertungen
liber den sozialen Status von Menschen zulassen.

Zudem konnen Hochschulen unter Einbezug wissenschaft-
licher und konzeptioneller Grundlagen das AGG dahinge-
hend erweitern, sie neben einer gendergerechten Sprache
umfassender eine nicht-diskriminierende sprich anerken-
nende Sprache verankern.?

8 Siehe dazu: Perko, Gudrun: Sprache im Blick. Leitfaden fiir einen
geschlechtergerechten Sprachgebrauch, Potsdam: Fachhochsch.,
2012.
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Hier ein Beispiel:

AGG Diskriminierungskritisches
Diversity-Konzept

,Behinderung“ | Psychische und physische Verfasstheit
Menschen mit Beeintrachtigung

Fur Hochschulen kénnte das z.B. bedeuten, anstelle einer/s
»Behindertenbeauftragten” sprachlich eine/n ,Inklusions-
beauftragte/n“ zu etablieren. Bei Ausschreibungen kénnte
anstelle der Formulierung ,Schwerbehinderte werden bei
gleicher Eignung bevorzugt beriicksichtigt” die Verwend-
ung von ,Menschen mit Beeintrachtigungen werden bei
gleicherEignungbevorzugt beriicksichtigt“etabliert werden.
Wesentlich ist dabei zweifelsohne die Verstandlichkeit,
die moglicherweise bei einer Formulierung wie ,die Hoch-
schule ist bestrebt, Inklusion zu férdern“ ob der verschie-
denen Verwendungen des Begriffes nicht vermittelbar ware.
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4.Verankerung und MaBnahmen an der FHP

4.1. Gleichstellung und Antidiskriminierung: gegen
allgemeine Benachteiligung, sexuelle Beldstigung,
menschenverachtende Inhalte

Die Fachhochschule Potsdam fokussiert das Ziel, liber Quali-
tatssicherung und SteuerungsmaBnahmen Gleichstellungs-
maRnahmen systematisch als Querschnittsaufgabe in der
Struktur- und Entwicklungsplanung umzusetzen. Hierbei
geht es um die Verankerung von Chancengleichheit und
Gleichstellung (u. a. hinsichtlich der Férderung von Frauen in
jenen Bereichen, in denen sie unterreprésentiert sind) oder
z.B. um die Verankerung von Gender und Diversity in der
Lehre.® Die Fachhochschule Potsdam versteht sich zudem
als ,Familienfreundliche Hochschule®, die diesbeziigliche
MaBnahmen umsetzt. Von den 184 Hochschulen, die sich
bundesweit am Professorinnenprogramm Il beteiligt hat-
ten, wurde das Gleichstellungskonzept der Fachhochschule
Potsdam am 4. Juli 2014 durch das Deutsche Zentrum fiir
Luft- und Raumfahrt eV. (Projekttrager des BMBF, Chan-

9 Zudiesem Thema siehe: Czollek, Leah C./Perko, Gudrun: Eine Formel
bleibt eine Formel... Gender/Queer und Diversity gerechte Didaktik
an Hochschulen: ein intersektionaler Ansatz, 2., iberarb. Neuaufl.,
Wien: Fachhochsch., 2015
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cengleichheit / Genderforschung) sehr positiv beurteilt. So
zahlt die Fachhochschule Potsdam zur Spitzengruppe und
gilt als herausragendes Vorbild fiir chancengerechte Hoch-
schulen. Dadurch konnten einerseits neue Professorinnen-
stellen etabliert und andererseits neue gleichstellungs-
politische und familienfreundliche MalRnahmen ergriffen
werden. (dazu siehe im Detail: Beantragung Professorin-
nenprogramm 2013: Evaluierung gleichstellungspolitischer
MaRnahmen 2008 im Vergleich zu 2012; Gleichstellungs-
bericht 2013; Gleichstellungssatzung 2013)

Neben diesen Erfolgen ist fiir die Frage nach der Umsetzung
von Diversity an Hochschulen interessant, einen Blick
(exemplarisch) auf die Gleichstellungssatzung und die Haus-
ordnung zu richten.

>> ,Die Fachhochschule Potsdam legt Wert auf eine ver-
trauensvolle Zusammenarbeit der Beschdftigten und
Studierenden sowie auf eine gute und vom gegenseitigen
Respekt geprigte Arbeitsatmosphdre. Sie beférdert die
Berticksichtigung geschlechterspezifischer Lebenslagen.
Geschlechterbewusstes Handeln soll ein selbstverstdnd-
liches Handlungsmuster in allen Entscheidungen werden
(Prinzip des Gender Mainstreaming)“ (Gleichstellungs-
satzung 2013, §18).”
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Werden die Bezeichnungen respektvoller bzw. anerken-
nender Umgang miteinander auf Fragen nach Diversity
bezogen, so ist damit nicht zuletzt ein nicht-diskriminie-
render Umgang angezeigt. Noch deutlicher wird das in der
folgenden Passage pointiert:

>> ,Die Fachhochschule wirkt darauf hin, dass diskrimi-
nierende AufSerungen und Handlungen bezogen auf alle
Geschlechterander FHP unterbleiben, individuelle Persén-
lichkeitsgrenzen anerkannt sowie Diskriminierungen
jeder Art missbilligt werden.” (Gleichstellungssatzung
2013, §18)

Die Betonung, dass Diskriminierungen jeder Art missbilligt
werden, verweist auf alle Diversity-Kategorien, aufgrund
derer Menschen mit Diskriminierung konfrontiert sind (siehe
Punkt 2).

In der Hausordnung der Fachhochschule Potsdam wird eine
antidiskriminierende Haltung einmal mehr konkretisiert:

>> ,Im Geltungsbereich dieser Hausordnung ist jede
Handlung zu unterlassen, die die Wiirde von Men-
schen beeintrdchtigt. Insbesondere ist die Verwend-
ung von Kennzeichen mit verfassungswidrigen,
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rassistischen, fremdenfeindlichen,  sexistischen oder
anderen menschenverachtenden Inhalten untersagt.
Bei Zuwiderhandlungen kann ein Hausverbot erteilt
werden.“ (Hausordnung der Fachhochschule Potsdam,
24.02.2016, § 3 Verhalten auf dem Geldnde und in den
Rédumlichkeiten der FHP)

Die Fachhochschule Potsdam nimmt ferner explizit die im

AGG verankerten Verbote von mittelbarer und unmittelbarer

Diskriminierung und der Belastigung auf:

>>

»,Die Fragen zum Schutz vor allgemeiner Benachtei-
ligung und sexueller Beldstiqgung und Mobbing regelt
das Allgemeine Gleichstellungsgesetz (AGG). Diese
Bestimmungen (insbesondere § 1-3) sind an der Fach-
hochschule Potsdam dffentlich bekanntzumachen und
nach ihrer Mafgabe ist zu handeln.“ (Gleichstellungs-
satzung 2013, § 19)

Wahrend es Hinweise gibt, wohin sich Personen bei sexuel-

ler Belastigung wenden konnen, existieren keine in Bezug

auf Diskriminierung:

>>

»Die von sexueller Beldstigung (§ 3 Abs. 4 AGG) be-
troffenen Beschdiftigten haben das Recht, sich an die
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zustdndigen Instanzen zu wenden. Auch die zentrale
Gleichstellungsbeauftragte  nimmt  entsprechende
Beschwerden entgegen“ (Gleichstellungssatzung 2013,
§ 19 20

Einen zentralen Stellenwert nimmt der Verweis darauf ein,

dass keine Benachteiligung, sondern Schutz an erster Stelle

steht, wenn sich Personen gegen Diskriminierung wehren:

>> ,Studentinnen ist analog den geltenden gesetzli-

chen Bestimmungen ein gleichwertiger Schutz zu
gewdhrleisten. So diirfen Studierende auch nicht be-
nachteiligt werden, wenn sie sich gegen eine sexuelle
Beldstigung oder andere Diskriminierungen gewehrt

oder in zuldssiger Weise ihre Rechte ausgelibt haben*
(Gleichstellungssatzung 2013, § 19).

Entgegen der eingangs zitierten Differenzierung zwischen

Diversity und Diskriminierungsschutz (vgl. Antidiskrimi-

nierungsstelle des Bundes 2013) zeigt sich in jenen Passagen

die Verkniipfung von Diversity mit einer antidiskriminieren-

den und diskriminierungskritischen Haltung. Zugleich ver-

10 Eine Konkretisierung findet sich in: Perko, Gudrun: Sexuelle

Beldstigung und sexualisierte Gewalt sind keine , Kavaliersdelikte!
Strategien zum Umgang mit sexueller Belastigung und sexualisier-
ter Gewalt an der Hochschule, Potsdam: Fachhochsch., 2014
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deutlichen Verankerungen an der Fachhochschule Potsdam
die Berlicksichtigung von Diversity als diskriminierungs-
kritischer Ansatz auf der individuellen Ebene im Umgang
miteinander aber auch teilweise auf der institutionellen
Ebene im Sinne der Forderung von Personen in jenen Berei-
chen, in denen sie unterreprasentiert sind. Dass es hierbei
noch Einiges zu verwirklichen gilt, ist evident.

4.2. Diversitatsorientierte MaRnahmen im Kontext
von Flucht

Wachsende Herausforderungen in Bezug auf Diversity
bringen die zunehmende Diversitdt von Studierenden,
die internationale Orientierung und die zunehmende
Zugangsermoglichung von auslandischen Studierenden
(vgl. International Office der Fachhochschule Potsdam) mit
sich. Im Struktur- und Entwicklungsplan 2020 der Fachhoch-
schule Potsdam werden auch diesbeziiglich existierende
und geplante MaBnahmen beschrieben (vgl. STEP 2020).
Dass die Fachhochschule Potsdam damit nicht nur auf einen
»Mangel an Fachkraften im Kontext des demografischen
Wandels“ reagiert, zeigt sich im Umgang mit der globalen
Situation im Hinblick auf Flucht.
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Fir gefliichtete Menschen wurden einige MalRnahmen

gesetzt respektive Aktivitaten ergriffen, die strukturellen

Diskriminierungen entgegensteuern und/oder Unter-

stlitzung zur Férderung von Partizipation bieten, u.a.:

>>

>>

>>

Gasthorer_innenschaft und Nutzung der hoch-
schulischen Infrastruktur, die seit dem Wintersemester
2015/ 16 an der Fachhochschule Potsdam fiir gefliichtete
Menschen gebiihrenfrei angeboten werden

Beratungsstelle ,Here (Higher Education for Refu-
gees): 2015 gegriindet, um gefliichtete Menschen
zu beraten, wie sie ein Studium beginnen oder wei-
terfiihren kdnnen (initiiert von Hermann Voesgen,
Vizeprdsident fiir Internationales der Fachhochschule
Potsdam)

Lehrendenprojekt ,Staudenhof*: Erstellung u. a. eines
Informationsmaterials ,Willkommen in Potsdam. Eine
Infobroschiire fiir Fliichtlinge“ im WiSe 2014/2015
(initiiert von Peter Knésel, Professor am Fachbereich
Sozial- und Bildungswissenschaften; Birgit Ammann,
Professorin am Fachbereich Sozial- und Bildungswis-
senschaften)
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>>

>>

>>

Projekt , ref.connect”: sucht und vermittelt seit 2015
Sprachmittler_innen fiir gefliichtete Menschen in
Potsdam, um ihnen den Alltag, Behdrdengdnge,
Arzt_innenbesuche etc. zu erleichtern (initiiert von
Alice Bergander, Lenemarie Leukefeld, Viola Dix, Leila
Matzke, Studierende der Kulturarbeit an der Fachhoch-
schule Potsdam).

Projekt ,READ”: eine studentische Initiative, die 2016 fiir
gefliichtete Menschen einen Ort des Austauschs, Lernens,
Lesens und der Begegnung in den Riumen der Fachhoch-
schule Potsdam erdffnet hat. Finanziert wird das Projekt
mit Geldern des Allgemeinen Studierendenausschusses
(AStA) und des Ministeriums fiir Wissenschaft, Forschung
und Kultur.

Supervision und Mediation fiir ehrenamtlich Helfende:
Angebot seit dem Wintersemester 2015/16 in Ko-
operation mit dem Institut Social Justice und Diversity
im Hinblick auf u.a. Uberlastungssituationen, Konflikte,
Ubertragung von Traumatisierung und Méglichkeiten,
die Partizipation von gefliichteten Menschen zu férdern
(initiiert von Gudrun Perko, Professorin am Fachbereich
Sozial- und Bildungswissenschaften).
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Herausforderungen im Kontext von Diversity nehmen mit
Blick auf gesellschaftliche Verhaltnisse und Verdanderungen
hinsichtlich der verschiedenen Bereiche der Hochschule
zu. Die Berlicksichtigung der zunehmenden Diversitat von
Studierenden aber auch Lehrenden und Mitarbeitenden bie-
tet Chancen und erhéht hochschulintern Méglichkeiten des
konstruktiven Austausches verschiedenster Perspektiven.
Gleichzeitig birgt sie erhohte Konfliktpotenziale und/oder
die Konfrontation mit Diskriminierung. Mit einem diskrimi-
nierungskritischen Diversity-Blick ware hochschulintern die
Etablierung einer Ombudsstelle und/oder einer unabhang-
igen Diversity- respektive Antidiskriminierungsstelle
gefragt. Herausforderungen im Kontext von Diversity er-
hohen aber auch die Notwendigkeit, aufmerksam auf jene
zu sein, die noch keinen Zugang zu einer Hochschule haben.

5. Umsetzung von Diversity an Hochschulen

Unter Einbeziehung rechtlicher Verankerungen und Aufla-
gen flr Hochschulen existiert fiir die Umsetzung von Di-
versity ein 2006 entwickeltes und nach wie vor aktuelles
Organisationsentwicklungskonzept (vgl. Schréer 2006),
das hier auf Hochschulen libertragen und modifiziert dar-
gestellt wird. Gleichzeitig sollen Checklisten Anregungen
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geben und die Implementierung von Diversity an Hoch-
schulen erleichtern.

5.1. Organisationsentwicklungskonzept

Zur Verwirklichung von Diversity an Hochschulen kénnen
sieben Elemente beriicksichtigt werden, die im Folgenden

skizziert werden.

Bestandsaufnahme

Eine Bestandsaufnahme von Institutionen ist der Ausgangs-
punkt der Umsetzung von Diversity und meint u. a.: die In-
nenanalyse als statistische Analyse der bestehenden Viel-
falt von Personen an der Hochschule mit Beriicksichtigung
der Statusgruppen und die Auflenanalyse als Analyse der
(demografischen) Strukturen der Zielgruppen (Studierende,
Lehrende, Mitarbeitende ...).

Zielentwicklung

Die Zielentwicklung orientiert sich am ausgearbeiteten Leit-
bild von Diversity als Querschnittsaufgabe auf der konzep-
tionellen und institutionellen Ebene. Analog zum Gender
Mainstreaming und zum Gedanken der interkulturellen
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Offnung kénnte dieser Auffassung der Gedanke zugrunde
liegen, Vielfalt als Mainstream zu verstehen.

Strategieentwicklung

Strategieentwicklung meint der Frage nachzugehen, wie der
Weg zum Ziel aussehen kénnte. Hier konnen verschiedene
Modelle herangezogen werden, die Antworten auf die Frage
geben, wie die Orientierung hin zur Diversityimplementierung
an Hochschulen im Hinblick auf konkrete MafSnahmen statt-
finden konnte.** Im Sinne der Strategieentwicklung ist eine
Steuerungsgruppe sinnvoll, die sich aus allen Statusgruppen
der Hochschule zusammensetzt.

Qualitdtsentwicklung

Qualitdtsentwicklung meint, Leitlinien fiir alle Bereiche der
Hochschule zu entwickeln. Bei der Qualitdtsentwicklung
wiire es — analog zum Gender Mainstreaming — wesentlich,
das Top-down-Prinzip (als Aufgabe der Leitungsebene) mit

11 Einige Modelle waren: Kraftfeldanalyse (hier werden Personen
ausgemacht, die Uber wesentliche Einflussmoglichkeiten auf
Veranderungen verfiigen und herangezogen werden kénnen). Pro-
motormodelle/Innovationsmanagement (hier wird unterschieden
zwischen Fach-, Macht- und Prozess-Promot_In). Diese Modelle
ermoglichen, bei der Strategieentwicklung die Fahigkeiten und die
Einflussfaktoren bestimmter Menschen (stakeholder) einzuplanen.
Phasenmodelle (sie geben Hinweise, welche Entwicklungsphasen
bei der institutionellen Entwicklung hin zu Diversity-Kulturen beo-
bachtet und somit vorgesehen werden kénnen).
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dem Bottom-up-Prinzip (als Beteiligung der Mitarbeitenden,
Lehrenden, Studierenden ...) zu verkniipfen. Denn so kénnen
Erfahrungen und Kenntnisse der Mitarbeitenden aus ihren
Jjeweiligen Fachbereichen einbezogen werden.

Personalentwicklung

Zum Qualitdtsmanagement gehort auch die Qualifizierung
von Hochschulangehdrigen und Mitarbeitenden, weil die
Orientierung auf Diversity spezifisches Wissen (z. B. liber
Diskriminierungsformen, diskriminierende Sprache und Hand-
lungen) und Kompetenzen (z. B. im Umgang mit unter-
schiedlichen Menschen) erfordert.

Prozessmanagement

Wesentlich ist das Controlling der Umsetzung eines Diversi-
ty-Konzeptes in seinen einzelnen Schritten, also kurz-, mittel-
und langfristig.

Rahmenbedingungen

Wird Diversity an Hochschulen umgesetzt, so sind Kenntnisse
iiber u. a. das Arbeitsrecht, Sozialhilferecht, Jugendbhilferecht,
Vereinsrecht, Gender Mainstreaming, Allgemeines Gleichbe-
handlungsrecht notwendig.

(vgl. Schréer 2006; modifiziert Perko 2016)
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Hochschulen kénnen so Diversity (liber Qualitatssicherung
und SteuerungsmaBnahmen systematisch als Quer-
schnittsaufgabe in der Struktur- und Entwicklungsplanung
in allen relevanten Handlungsfeldern umsetzen.

5.2. Checklisten fiir die Umsetzung von Diversity in
verschiedenen Handlungsfeldern

Eine diversitatsorientierte Hochschulkultur zu schaffen,
bedeutet mittels einer Steuerungsgruppe die einzelnen Be-
reiche bzw. Handlungsfelder der Hochschule zu analysieren
und zu liberlegen, wo welche MaRBnahmen gesetzt werden
konnen. Fir Hochschulen werden dazu — analog zum Fami-
lienaudit — kostenpflichtige Auditierungsverfahren angebo-
ten (vgl. De Ridder/Jorzik 2012).

Ungeachtet eines ,offiziellen” Audits sind Checklisten
geeignet, um die Implementierung von Diversity an Hoch-
schulen zu unterstiitzen, die auf dem Schema des oben
beschriebenen Organisationsentwicklungskonzeptes bas-
ieren und nach hochschulischen Bereichen strukturiert
sind. Mit den folgenden Checklisten wird kein Anspruch
auf Vollstandigkeit erhoben. Sie sind vielmehr als Anre-
gung gedacht, indem Fragen in Bezug auf einzelne Hand-
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lungsfelder formuliert werden, wie an Hochschulen bereits
verankerte MaRnahmen systematisiert gebiindelt und
weitere MalRnahmen in den Blick genommen werden

konnen.
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Checkliste —Vorgehensweise

Uberlegungen
Bildung einer Steue- | zusammengesetzt aus allen
rungsgruppe Statusgruppen
Bestandsaufnahme | Welche Handlungsfelder an
der Hochschule sind fiir Diver-
sity wichtig? (siehe folgende
Checklisten) Wo wurde Diversity
bereits umgesetzt? Wo sollen
Mapnahmen ergriffen werden?

Zielentwicklung gemdp des Diversity-Leitbildes
Beschreibung der konkreten
Strategieentwicklung | scpritte (kurz-, mittel-, langfristig)

der einzelnen Schritte und
Phaseneinteilung Mapnahmen

Leitlinien fiir alle Bereiche der
Qualitatsentwicklung | Hochschule (siehe folgende

Checklisten)
Bildung eines Koordi- | Unterstiitzend und koordinierend
nierungsgremiums bei Projekten in den einzelnen
Fachbereichen und Handlungs-
feldern

Controlling (in den einzelnen
Prozessmanagement | phgsen)
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Checkliste — Zielsetzung

Uberlegungen MaBnahmen  Verantwortlich

Welche Ziele sollen
kurzfristig erreicht
werden?

Welche Ziele sollen
mittelfristig erreicht
werden?

Welche Ziele sollen
langerfristig er-
reicht werden?

NachderPlanungderUmsetzungvon Diversity-MaRBnahmen
konnen die folgenden Checklisten in den einzelnen Hand-
lungsfeldern unterstutzen.
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Checkliste — Diversityorientiertes Leitbild der Hoch-
schule

Uberlegungen MaRBnahmen Verantwortlich
Wie ist das hoch-

schulische Verstandnis

von Diversity?

In welchen Be-
reichen wird Diversity
wie berticksichtigt?

Inwiefern wird den
Forderungen des

AGG (Aushangpflicht,
Schulungspflicht, Sorg-
faltspflicht) nachge-
kommen?

Wo ist das Leitbild
sichtbar?

Fur welche Bereiche
wurden Leitvorstellun-
gen und Handlung-
skonzepte von Diversi-
ty verabschiedet?
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Checkliste — Personalmanagement

Uberlegungen MaBnahmen

Welche Themen- und
Arbeitsfelder sollen im
Kontext der Personal-
politik wie verandert
werden?

Welche diversityori-
entierten und diskri-
minierungskritischen
Qualifizierungs-
maBnahmen gibt es
fur Mitarbeitende,
Hochschulangehorige ...?

Wohin kénnen sich
Mitarbeitende und
Lehrende wenden,
wenn sie Diskrimi-
nierung erfahren (z.B.
Arbeitsgruppe)?

Spiegelt sich die
Zusammensetzung der
Mitarbeitenden und
Studierenden in Bezug
auf Diversity wider?
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Checkliste — Gestaltung studentischer Vielfalt

Uberlegungen MaBnahmen  Verantwortlich
Welche Vielfalt zeigt
sich an der Hoch-
schule bei Studieren-
den?

Studierende mit Mi-
grationsgeschichte
Studierende aus
bildungsbenachtei-
ligten Familien (z.B.
»Arbeiter_innenfa-
milien®)
Studierende, die
einer Erwerbs-
tatigkeit nachgehen

Forderung von
»Studienpionier_in-
nen“ (Personen, die
als erste_rinihrer
Familie ein Studium
aufnehmen)
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Studierende mit
verschiedenen Ge-
schlechtern (Queer,
Transgender)

Studierende als ,,Bil-
dungsauslander_in-

“

nen

Welche diversityori-
entierten und
diskriminierungs-
kritischen Schulun-
gen/Lehre gibt es fiir
Studierende?

Wohin kénnen sich
Studierende wenden,
wenn sie Diskrimi-
nierung erfahren?
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Checkliste — Moglichkeit der Partizipation an der
Hochschule

Uberlegungen MaBnahmen  Verantwortlich

Wo konnen die
einzelnen Status-
gruppen wie aktiv
mitgestalten und
mitentscheiden?

Mitarbeitende

Studierende

Lehrende (Professor_
innen, akademische
Mitarbeitende,
Lehrbeauftragte)
Spiegelt sich die
Zusammensetzung
der Mitarbeitenden,
Lehrenden und Stu-
dierenden in Bezug
auf Diversity wider?
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Checkliste — Férderung von Personen in Bereichen, in
denen sie unterreprasentiert sind

Uberlegungen
Welche MaRnahmen
werden gesetzt, die
Personen in den Blick
nehmen, die keinen
bzw. einen erschwer-
ten Zugang zur Hoch-
schule haben?

In Bezug auf Studie-
rende

In Bezug auf Mitarbei-
tende

In Bezug auf Lehrende
(Professor_innen,
akademische Mit-
arbeitende, Lehr-
beauftragte)

MaBBnahmen  Verantwortlich
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Checkliste — Diversityorientierte Lehre

Uberlegungen MaBnahmen  Verantwortlich
In welchen Fachberei-

chen werden welche

diversityorientierten

Seminare, Projekte,

Vorlesungen ...

angeboten?

Inwiefern ist personell
Diversity sichtbar?
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Checkliste — Diversityorientierte Forschung

Uberlegungen MaBnahmen  Verantwortlich
Inwiefern ist

Diversity in der

hochschulischen For-

schung sichtbar?

Thematisch

Personell

Ergdnzend zu den aufgezdhlten Handlungsfeldern an der
Hochschule kénnen noch weitere in Bezug auf Diversity
bedacht werden, wobei hier wiederum die verschiedenen
Statusgruppen, aber auch Fragen der Barrierefreiheit, im
Mittelpunkt stehen.
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Checkliste — Weitere Handlungsfelder

Weitere Handlungs-  MaBnahmen  Verantwortlich
felder

Interne
Kommunikation
Service und Beratung
Gesundheitsmana-
gement

IT und Liegenschaften,
Raume

6. Fazit

Die Implementierung von Diversity in ihrer Vielschichtigkeit
an Hochschulen, deren Konkretisierung mit einem Senats-
beschluss verabschiedet werden kann, ist ein Professionali-
sierungsprozess, in dem Diversity als Kernstiick der Qualitats-
entwicklung angesehen wird, und es ist ein Prozess, an des-
sen Ende soziale Gerechtigkeit (im Sinne von Social Justice)
stehen kann.
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8. Anhang
8. 1. Definitionen von Diskriminierungsformen

Strukturelle Diskriminierung gilt als Ineinander-verwoben-
sein von Diskriminierung auf individueller, institutioneller
und kultureller respektive gesellschaftlicher Ebene (vgl.
Czollek/Perko/Weinbach 2012). Das bedeutet, dass es sich
bei Diskriminierung um einen Prozess handelt, in dem Men-
schen aufgrund tatsachlicher oder zugeschriebener Diversi-
tatskategorien als homogene Gruppen konstruiert, negativ
bewertet und ausgegrenzt werden. Es bedeutet ferner, dass
sich die jeweilige Diskriminierung als Verhaltensweisen,
Sprachhandlungen und Handlungen gegen bestimmte
Menschen und/oder Gruppen auf der Matrix gesellschaftli-
cher Macht- und Herrschaftsverhaltnisse richtet.
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Kurzdefinitionen von Diskriminierungsformen u. a.

Psychische, phy-
sische Verfasst-
heit/Beeintrachti-

gung

Alter

Kultur,
Religion

Kultur,
Kulturelle Her-
kunft

Gender

Ableismus: strukturelle Diskrimi-
nierung von Menschen mit phy-
sischen und psychischen Beeintrdch-
tigungen; oftmals iibersetzt mit
,Behindertenfeindlichkeit.
Altersdiskriminierung: strukturelle
Diskriminierung gegen Menschen
aufgrund ihres Alters (Adultismus bei
Kindern und Jugendlichen; Ageismus
bei alten Menschen).
Antisemitismus (und Antijudais-
mus): strukturelle Diskriminierung,
Feindschaft und Hass gegen Juden
und Jiidinnen (der Antijudaismus ist
religiés motiviert).
Antiromanismus: strukturelle
Diskriminierung von und feindliche
Haltung gegen Roma/Romnija und
Sinti/ze.

Sexismus / Heterosexismus / Homo-
und Transphobie: strukturelle Diskri-
minierung von Menschen aufgrund
ihres Geschlechts und/oder ihres
sexuellen Begehrens.
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Kultur,
Kulturelle Her-
kunft, Religion

Soziale
Herkunft

Aussehen

Kulturelle Her-
kunft, Religion,
Aussehen

Islamophobie: strukturelle Diskri-
minierung von Menschen aufgrund
ihres muslimischen Glauben, oftmals
als Synonym fiir Islamfeindlichkeit
verwendet.

Klassismus: strukturelle Diskri-
minierung mit Bezug auf die
sozio-6konomische Gruppenzuge-
hérigkeit.

Lookismus: strukturelle Diskrimi-
nierung mit Bezug auf zugeschrie-
bene Formen von Korper, Aussehen,
Kleidung.

Rassismus: strukturelle Diskrimi-
nierung von Menschen mit Bezug
auf Hautfarbe, Kultur, Migrations-
geschichte, Sprachen (klassischer
Rassismus, Kulturrassismus).

(Vgl. Czollek / Perko /Weinbach 2012)

8. 2. Intersektionalitat und intersektionale Zugange

Mittlerweile wird Intersektionalitdt in der Forschung auf

unterschiedliche Weise vorgestellt und auf verschiedene

Differenzkategorien bezogen. Dabei lassen sich mindestens

drei Ansatze ausmachen:
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(1) Klassische Triade: Der Begriff ,intersectionality (In-
tersektionalitat) bzw. ,intersectional oppression“ (sich
Uberschneidende Unterdriickung) hat seine politischen
und wissenschaftlichen Wurzeln im amerikanischen ,,Black

¢

Feminism“ Dabei werden die , Achsen der Differenz“ als
»Kreuzung® und Uberlagerung unterschiedlicher Formen
von Diskriminierung in Bezug auf eine Triade gedacht: Gen-
der, Class, Race. (Vgl. Crenshaw 2009; Collins 1998; hooks

2000; Knapp/Wetterer 1999; Klinger 1999)

(2) In einem mehrebenenanalytischen Intersektiona-
litdtsmodell wird Intersektionalitat in Bezug auf Gender,
Class, Race, Bodies gedacht, die erst auf dem Bereich der
»symbolischen Reprasentationsebene“ und der ,Ebene der
Identitatskonstruktionen” eine Erweiterung durch andere
Differenzkategorien erfahren konnen. (Vgl. Winkler / Degele
2009)

(3) Im Kontext des Social Justice und Diversity Trainings
wurde ein dritter Ansatz etabliert. Intersektionalitat wird
hier in Bezug auf Diversity als Mehrperspektivenmodell
und Strukturanalyse von Diskriminierung und Ausgrenzung
aufgefasst, wobei neben Gender, Class, Race, Bodies weitere
Kategorien einbezogen werden. Dabei werden alle Diskrimi-
nierungsformen und ihre Intersektionalitdten im Hinblick
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auf z.B. Essentialisierung, Naturalisierung und Leistung in
den Blick genommen. (Vgl. Czollek / Perko 2012; siehe Abbil-
dung Punkt 2.2)

Im Rahmen der intersektionalen Analysen werden mitt-
lerweile drei Zugangsweisen diskutiert: die inter-katego-
riale, intra-kategoriale und anti-kategoriale (vgl. McCall
2001). Diese Analyse geht davon aus, dass die Kriterien wie
Sprache, Herkunft, Geschlecht, sexuelle Orientierung uv.m.,
mithilfe derer Exklusion und Ungleichbehandlungen statt-
finden, miteinander verwoben sind.

(1) Mit einem inter-kategorialen Zugang werden die Ver-
haltnisse und Wechselwirkungen zwischen Diversitatskate-
gorien analysiert.

(2) Mit einem intra-kategorialen Zugang werden Fragen von
Differenz und Ungleichheit innerhalb einer Diversitatskate-
gorie in den Blick genommen.

(3) Miteinemanti-kategorialenZugangwirddieKonstruktion
der Diversitatskategorien thematisiert und eine Dekonstruk-
tion dieser angestrebt. Gleichzeitig geht es darum, Stereo-
typen zu dekonstruieren, d. h. aufzubrechen, zu transfor-
mieren und neue (Selbst)Entwiirfe in ihrer Vielfalt zu zeigen.

55



9. Uber die Autorin

Gudrun Perko

Professorin fiir Gender (Gender Mainstreaming) und Diver-
sity (Diversity Managing) an der Fachhochschule Potsdam,
Fachbereich Sozial- und Bildungswissenschaften.
Mitbegriinderin des Instituts ,Social Justice und Diversity”
(www.social-justice.eu).

56



Impressum

Pluralitat — Konfliktpotenziale — Chancen.

Leitfaden fiir die Umsetzung von Diversity an Hochschulen,
Reihe: Atmosphdre der Anerkennung

Gudrun Perko

Herausgeber:Gleichstellungsrat der Fachhochschule Potsdam (Hg.), 2016
Kiepenheuerallee 5
14469 Potsdam

Redaktion und Gestaltung:
Katharina Violet, Stellv. Gleichstellungsbeauftragte
Anna Heib, Studentische Mitarbeiterin

Bestellungen
Tel.: 0331 580-1080, -1081
E-Mail: gleichstellungsbuero@fh-potsdam.de

dHd

Der Broschiire steht kostenlos zur Verfiigung unter:
http://www.fh-potsdam.de/gleichstellung

(=






