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Sehr geehrte Leserinnen und Leser, liebe Kolleginnen und Kollegen,

es freut mich sehr, Thnen die zweite Publikation der Stabsstelle Gender
Mainstreaming und Diversity Management der FH Campus Wien
prisentieren zu konnen. Der vorliegende Leitfaden fiir geschlechter- und
diversitygerechte Didaktik entstand aus dem Wunsch vieler an der FH
Lehrender, die Erkenntnisse aus den vorangegangenen Veranstaltungen zu
gender- und diversitygerechter Didaktik mit dieser Handreichung zu
dokumentieren. Nun liegt dieses ergidnzende, richtungsweisende Tool zur
Nachlese fiir alle Lektorinnen und Lektoren vor und steht fiir die Umsetzung
in der Praxis zur Verfiigung.

Die kulturellen und sozialen Erfahrungen und Hintergriinde von Studierenden
an Fachhochschulen sind vielfiltig. Es liegt an uns als FH, die ihren
gesellschafts- und bildungspolitischen Auftrag ernst nimmt, dieser Vielfalt
besonders in der Lehre gerecht zu werden. Die vorliegende Publikation ist ein
Beitrag dazu.

Ich bedanke mich an dieser Stelle bei der MA 27, EU-Strategie und
Wirtschaftsentwicklung, fiir die Forderung dieser innovativen Veroffent-
lichung im Rahmen des von der FH Campus Wien durchgefiihrten Projektes
sgender ISM-GENDER LIBrary“. Weiters ist mir wichtig, auf das
Engagement der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der FH Campus Wien in
Bezug auf die Implementierung von Gender Mainstreaming und Diversity
Management als Querschnittsmaterien zu verweisen. Auch ihnen ein
herzliches Dankeschon!

Moge der Leitfaden Thnen, liebe Leserinnen und Leser, zu einer praktischen
Erginzung in Threr Lehrtidtigkeit werden und zur Gleichstellung und
Chancengleichheit aller mit unserer FH assoziierten Personen beitragen!

Mit freundlichen Griiflen

Willy Behensky
FH Campus Wien, Geschiftsfiihrer

Wien, im September 2008
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Vorwort

Fachhochschulen sind Mikrokosmen, die die Gesellschaft in ihrer Vielfalt
widerspiegeln. Die zunehmende Diversitdt von Menschen mit unterschied-
lichsten sozialen und kulturellen Hintergriinden stellt eine neue Heraus-
forderung fiir Bildungsinstitutionen dar. Im Kontext des demografischen
Wandels und der Globalisierung werden Biografien von Personen zunehmend
vielfiltiger — als Fachhochschule sind wir gefordert, darauf zu reagieren.

Vor dem Hintergrund rechtlicher Grundlagen, wie z. B. der Osterreichischen
Verfassung und dem Gleichbehandlungsgesetz, die eine Ungleichstellung von
Menschen u. a. aufgrund von Geschlecht, ethnischer Zugehorigkeit etc. unter-
sagen, sind Bildungsinstitutionen an vorderster Front gefordert, ihre gesell-
schaftspolitische Verantwortung auch in diesem Bereich wahrzunehmen.
Hochschulen sind wichtige Sozialisations-Instanzen. Dieser Tatsache wird an
der FH Campus Wien insofern Rechnung getragen, als Lehrende mit dieser
Publikation dabei unterstiitzt werden, Vielfalt als Potenzial zu erkennen und
kompetent und aufgeschlossen mit verschiedensten Identititen und damit
unterschiedlichen Bediirfnissen umzugehen.

Wir sind bestrebt, unsere Studierenden im Sinne der Intersektionalitit
umfassend in ihrer Individualitit wahrzunehmen, zu fordern und zu begleiten
und ein fir alle gleichermalen optimales Lernumfeld zu schaffen. Nur so
kann gewihrleistet werden, dass Lernende bestmoglich dabei unterstiitzt
werden, ihre individuellen Potenziale zu entfalten und einzusetzen.

Die FH Campus Wien steht im Bereich der Lehre und als Arbeitgeberin fiir
die Chancengleichheit aller, unabhédngig von Geschlecht, Alter, Herkunft,
Hautfarbe, Religion/Weltanschauung, sexueller Orientierung und psychischen
und physischen Fihigkeiten.

Die vorliegende Publikation ist darauf ausgerichtet, die Gender- und
Diversitidtskompetenz an der FH zum Nutzen aller weiter auszubauen.

Ulrike Alker, Leiterin Stabsstelle Gender Mainstreaming und Diversity
Management

Ursula Weilenmann, Mitarbeiterin Stabsstelle Gender Mainstreaming und
Diversity Management
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Einleitung

Es gibt keine genderneutralen Raume.

Es gibt keine homogenen Rédume.

Dem Faktum von Gender und Diversity
(Vielfalt, Verschiedenheit) ist deshalb
auch in der Didaktik Rechnung zu tragen.

Gender Mainstreaming ist in aller Munde. Theoretische und auf verschiedene
Praxisfelder hin orientierte Beitrdge sind iiberaus zahlreich. Ebenso zahlreich
sind Veranstaltungen und Weiterbildungsprogramme an Hochschulen in
Bezug auf eine gendergerechte Didaktik in der Lehre. Kaum thematisiert wird
in diesem Zusammenhang das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz. Selten
gefragt wird nach Verbindungsmoglichkeiten von Gender Mainstreaming und
Allgemeinem Gleichbehandlungsgesetz. Doch sind Hochschulen iiber das
Gender Mainstreaming und das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz ange-
halten, Gender- und Diversitygerechtigkeit aktiv auf allen Ebenen zu
forcieren. Ein Teil davon ist die gender- und diversitygerechte Didaktik in der
Lehre.

In der vorliegenden Publikation geht es erstmalig um eine zweifache Ver-
kniipfung: Einerseits stellen wir den intersektionalen Ansatz vor, mit dem
eine Gender- und Diversitygerechtigkeit in Hochschulen vorgeschlagen wird,
andererseits skizzieren wir, ebenso im Sinne des intersektionalen Ansatzes,
was eine gender- und diversitygerechte Didaktik inkludiert. Mit dieser
Verkniipfung wollen wir (auch) betonen, dass Didaktik nie losgeldst von ihrer
institutionellen Eingebundenheit zu denken ist.

Oftmals ist von gendersensibler Didaktik die Rede. Wir verwenden die
Bezeichnung gendergerechte Didaktik, weil sie die Zielsetzung der Chancen-
gleichheit fiir Frauen und Maénner in ihren jeweiligen Unterschieden
deutlicher ausdriickt. Dasselbe gilt fiir Diversity. Auch hier soll der Terminus
Gerechtigkeit verdeutlichen, dass es um Chancengleichheit und gleiche
Behandlung von Menschen in ithren Unterschieden bzw. Verschiedenheiten
auf institutioneller Ebene und in der Lehre geht, ohne die Diversititen bzw.
Differenzen von Menschen aufzuheben.
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Die Publikation ist in fiinf Teile gegliedert:

Im ersten Teil geht es um die gesetzlichen und theoretischen Grundlagen des
intersektionalen Ansatzes. Hier diskutieren wir die Bedeutung der Inter-
sektionalitidt in ihrer Verkniipfung zwischen Gender Mainstreaming und dem
Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz fiir Hochschulen. Dabei kann die
Intention des Gender Mainstreaming durch neuere Theorierichtungen, den
Queer Studies, erweitert werden. Das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz
wiederum lédsst sich durch Ansédtze des Diversity erweitern. Danach stellen
wir Griinde und Moglichkeiten der Umsetzung von einem strategischen
Gesamtkonzept Diversity in Hochschulen vor.

Im zweiten Teil wird der intersektionale Ansatz im Umgang mit Gender und
Diversity in der Lehre konkretisiert. Hier skizzieren wir, welche Zugangs-
weisen dieser Ansatz de facto meint und diskutieren seine unterschiedlichen
Zielsetzungen im Lehrraum als reduzierte Spiegelung der Gesellschatft.

Im dritten Teil stellen wir Checklisten zur Umsetzung fiir eine gender- und
diversitygerechte Didaktik zur Verfiigung. Wie wir zeigen, stehen diese stets
in Wechselwirkung von Inhalten und Handlungsfeldern und sind immer auf
der individuellen, institutionellen und kulturellen Ebene anzusiedeln. Die
Checklisten dienen zur Orientierung von Lehrenden fiir ein konkretes und
professionelles Handeln. Dabei beschreiben wir ausgewdihlte Beispiele aus
unseren Lehr- und Trainingserfahrungen.

Im vierten Teil gehen wir auf Handlungskompetenzen ein, die als Schliissel-
kompetenzen zur Orientierung einer gender- und diversitygerechten Didaktik
im Umgang mit Studierenden dienen sollen. Dabei sprechen wir von Interkul-
turellen und Diversity-Kompetenzen, von Gender- und Queer-Kompetenzen.
Im fiinften Teil restimieren wir Gender- und Diversitygerechtigkeit als einen
Prozess, der an Hochschulen allgemein und in der Lehre im Besonderen zur
weiteren Professionalisierung fiihrt.

In der vorliegenden Publikation setzen wir Kenntnisse iiber herkommliche
Instrumente und Methoden der Didaktik voraus. Das Besondere an dieser
Publikation ist eine erstmalige Vertiefung der Gender- und Diversity-
gerechtigkeit in ihrer Verkniipfung, wie sie im Hochschulbereich anstrebens-
wert ist. Gerade diese Verkniipfung zeigt die Komplexitit des Gegenstandes
und weist auf Schwierigkeiten, zuweilen Dilemmata hin: Lehrende sollen
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einerseits ihre Aufmerksamkeit auf Differenzen von Gender und auf
Diversititen der Studierenden richten und andererseits keine Fest-
schreibungen von Stereotypen der Geschlechter bzw. Diversity-Merkmalen
praktizieren. An Hochschulen sollen Gender und Diversity gerecht gestaltet,
und gleichzeitig soll keine diesbeziigliche Festschreibung von Menschen
vorgenommen werden. Mit unserer Publikation beanspruchen wir nicht, diese
Dilemmata aufzulosen. Doch beschreiben wir auch in ihrer Benennung
Moglichkeiten, damit professionell und konstruktiv umzugehen. Dabel ist es
wesentlich, immer drei Ebenen einzubeziehen, die sich wechselseitig
bedingen: die individuelle, institutionelle und kulturelle Ebene. Denn das
individuelle Konnen oder Wollen einzelner Lehrender, allen Diversitiaten von
Studierenden gerecht zu werden, ist ohne institutionelles Handeln nicht
immer moglich. Und auch das institutionelle Handeln ist nicht losgelost von
gesellschaftlichen Verankerungen zu analysieren.

Die Publikation richtet sich an Lehrende, die die Intention haben, ihren
Unterricht gender- und diversitygerecht zu gestalten. Die Inhalte beschrinken
sich allerdings nicht auf Hochschulen, sondern koénnen in jedem Erwach-
senenbildungsbereich produktiv angewandt werden. Zudem richtet sich die
Publikation an jene, die darauf abzielen, ihre Institution gender- und
diversitygerecht zu gestalten.

9
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INTERSEKTIONALITAT ALS VERKNUPFUNG VON GENDER MAINSTREAMING (GM) UND
ALLGEMEINEM GLEICHBEHANDLUNGSGESETZ (AGG/ADG)

Gender und Diversity in ihrer Verkniipfung zu bedenken und in der Praxis zu
beriicksichtigen kann iiber einen intersektionalen Ansatz geschehen. Diese
Zugangsweise bedeutet auf einer allgemeinen Ebene, vorhandene Grundlagen
gleichzeitig einzubeziehen. Auf konkreter Ebene bedeutet er, eine inter-
kategoriale und intra-kategoriale, aber gleichzeitig auch eine anti-kategoriale
Zugangsweise als didaktische Herangehensweise zu forcieren (vgl. Teil 2).

1 Intersektionalitat als Verknipfung von
Gender Mainstreaming (GM) und Allgemeinem
Gleichbehandlungsgesetz (AGG/ADG)

Der intersektionale Ansatz der Umsetzung von Gender- und Diversity-
gerechtigkeit basiert auf der Einbeziehung zweier Gesetzesgrundlagen: das
Gender Mainstreaming (GM) und das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz
(AGG in Deutschland, ADG in Osterreich). Als inhaltliche Erweiterung
konnen Queer Studies und spezifische Diversity-Ansitze herangezogen
werden.

1.1 Die Bedeutung des Gender Mainstreaming fiir Hochschulen

Gender Mainstreaming als europaweit eingefiihrte, langfristige Strategie
durch den Amsterdamer Vertrag von 1999 muss in allen offentlichen
Bereichen umgesetzt werden. Dabei geht es neben der Umsetzung um die
Operationalisierung von Gender Mainstreaming-Prozessen mit der Ziel-
setzung, geschlechterbezogene Benachteiligungen bezogen auf Minner und
Frauen abzubauen.' Gender Mainstreaming erginzt die bisherige projekt-
bezogene Frauenforderung, ersetzt sie aber nicht. Dezidiertes Ziel ist die Ge-
schlechtergleichstellung: intendiert ist dabei kein ,,Kampf der Geschlechter®,
sondern thematisch-inhaltliche Auseinandersetzungen zugunsten der gleichen
Chancen von Frauen und Minnern, von Maidchen und Burschen. Im
Einzelnen muss es deshalb darum gehen, Mittel, Ressourcen und Methoden
zur Erreichung dieses Ziels effizient einzusetzen und zu gestalten. Dazu
werden jetzt schon vorhandene Routineablidufe (weiter)entwickelt, um
personelle, materielle und inhaltliche Sachverhalte in Hochschulen, in

! Vgl. Czollek/Weinbach 2002; Nohr/Veth 2002; Netzwerk Gender Training 2004; Weinbach
2004 u.v.a.

11



12 > GESETZLICHE UND THEORETISCHE GRUNDLAGEN DES INTERSEKTIONALEN ANSATZES

Verwaltung und Lehre sowie im offentlichen Bereich in Bezug auf ihre
Folgen fiir die Gleichstellung zu evaluieren. Eine Implementierung dieser
Abldufe muss erfolgen. Die Vorantreibung des Gender Mainstreaming als
Top-Down-Strategie ist die Aufgabe von Leitungskréften und wird sich z. B.
im universitiren Bereich und im Hochschulbereich auf alle Handlungsfelder
der Verwaltung, der Lehre sowie der Umsetzung des Bologna-Prozesses
beziehen.

Gender Mainstreaming ist ein Prozess und eine Strategie zum Abbau von
Ungleichbehandlungen zwischen Minnern und Frauen, Midchen und
Burschen. Der Begriff Gender verweist darauf, dass das Geschlecht Frau und
Mann durch gesellschaftliche Rollen bestimmt wird. Diese Rollen und deren
Inhalte variieren in unterschiedlichen Epochen und Gesellschaften. Sie sind
nicht durch Geburt gegeben, sondern werden gesellschaftlich und politisch
konstruiert und durch einen lebenslangen Lernprozess sozialisiert. Mit dem
Verhiltnis der Geschlechter gehen Ungleichbehandlungen und Benach-
teiligungen zumeist fiir Frauen und Bevorteilungen sowie Privilegien zumeist
fir Ménner einher. Das ist zwar im Einzelnen nicht immer und auf allen
Ebenen der Fall, aber hinsichtlich gesellschaftlicher Strukturen wie z. B. dem
Arbeitsmarkt, den Bewegungsmoglichkeiten 1m Offentlichen Raum,
Mobilitit, Zugingen zum Finanzmarkt, Status und Armut nach wie vor
festzustellen. Der Begriff Mainstream bedeutet Hauptstrom und meint in
diesem Fall, dass Ungleichbehandlungen und Ungleichheiten auf allen

> Am 19. Juni 1999 unterzeichneten 29 europidische Nationen die Bologna-Deklaration und
bekannten sich zu dem Ziel, bis zum Jahr 2010 einen gemeinsamen europidischen Hochschulraum
zu schaffen. Ausgehend von der Bologna-Deklaration (1999) wurden die Ziele des ,,Bologna-
Prozesses* im Prager Kommuniqué (2001), Berliner Kommuniqué (2003), Bergen Kommuniqué
(2005) und im Londoner Kommuniqué (2007) erweitert und konkrete Umsetzungsprojekte
gefordert. Insgesamt sollen Grundlagen fiir eine verbesserte europdische Zusammenarbeit im
Bereich der Hochschulentwicklung geschaffen werden. Wichtige Grundlagen dafiir sind die
Mobilitit von Studierenden und wissenschaftlichem Personal sowie die Vergleichbarkeit und
Anerkennung der jeweiligen Abschliisse in den europdischen Hochschulen besser zu nutzen. Die
Erreichung dieser Zielsetzung soll durch folgende Malinahmen erfolgen: u. a. Einfithrung des
zweistufigen Systems von Studienabschliissen [undergraduate/graduate], des Leistungspunkte-
systems nach dem ECTS-Modell sowie von verstidndlichen und vergleichbaren Abschliissen;
Forderung des lebenslangen Lernens, Beteiligung der Studierenden am Bologna-Prozess,
Einbeziehung der DoktorandInnenausbildung in den Bologna-Prozess; Forderung der Qualitits-
sicherung auf institutioneller, nationaler und europdischer Ebene, Erstellung nationaler
Qualifikationsrahmen. Soziale Belange der Studierenden, insbesondere bei solchen aus sozial
benachteiligten Gruppen, sollen eine stidrkere Beriicksichtigung finden. Die Umstellung der
Diplomstudiengiinge auf das zweistufige Bachelor-/Master-Studiensystem ist bisher das
augenfilligste Ergebnis der Bologna-Reform.
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gesellschaftlichen Ebenen strukturell aufgehoben werden sollen. Gender
Mainstreaming soll so zur Querschnittsaufgabe aller Entscheidungen, Verord-
nungen, Gesetze und offentlichen Handelns werden. Daraus ergibt sich die
Forderung, alle Entscheidungen, Verordnungen, Gesetze und Handlungen auf
thre Folgen abzuschitzen, die sie fiir Minner und Frauen sowie fiir Middchen
und Burschen haben sowie moglichen Ungleichbehandlungen, die daraus
resultieren konnten, abzuhelfen.

Mit der Reform des EU-Strukturfonds 1993 ist die Zielvorgabe
,,Chancengleichheit fiir Frauen und Ménner* durchgesetzt. Diese Strategie
erhielt auf der 4. Weltfrauenkonferenz in Beijing 1995 ihren Namen — Gender
Mainstreaming —, der in gewissem Sinne Ideen bzw. Forderungen der Frauen-
bewegung und des Feminismus verfestigt. Als Prinzip wurde es im
4. Aktionsprogramm zur Chancengleichheit des EU-Strukturfonds be-
schrieben und sollte auf die gesamte europdische Politik iibertragen werden.
In allen Planungen, Verordnungen usw. sollte das Geschlechterverhiltnis
zwischen Frauen und Minnern beriicksichtigt werden und zwar vom Beginn
der Planung iiber die Umsetzung bis zur Erfolgskontrolle. Mit dem
Amsterdamer Vertrag, der 1999 in Kraft trat, wurde Gender Mainstreaming
als Top-Down-Strategie fiir alle Mitgliedsstaaten der EU rechtlich verbindlich
festgeschrieben: In Artikel 2 des Vertrages heilt es ,,Aufgabe der Gemein-
schaft ist es, durch die Errichtung eines gemeinsames Marktes und einer
Wirtschafts- und Wahrungsunion sowie durch die Durchfiithrung der in den
Artikeln 3 und 4 genannten gemeinsamen Politiken und MaBnahmen in der
ganzen Gemeinschaft (...) die Gleichstellung von Ménnern und Frauen (...)
zu fordern®. Weiter wird dazu in Artikel 3 des Vertrages ausgefiihrt: ,,Bei
allen in diesem Artikel genannten Tétigkeiten wirkt die Gemeinschaft darauf
hin, Ungleichheiten zu beseitigen und die Gleichstellung von Ménnern und
Frauen zu fordern®.

Damit wird die bereits im Grundgesetz der Bundesrepublik Deutschland
festgelegte Gleichberechtigung untermauert, mit der in Art. 3 Abs. 2 seit 1994
festgestellt wird, dass Minner und Frauen gleichberechtigt sind und der Staat
zur tatsidchlichen Durchsetzung ihrer Gleichberechtigung verpflichtet ist.
Ferner hat er auf die Beseitigung vorhandener Nachteile einzuwirken. Mit
dem Kabinettsbeschluss vom 23. Juni 1999 wurde eine wichtige Voraus-
setzung fiir die Einfilhrung von Gender Mainstreaming geschaffen. Das
Bundeskabinett erkannte die Gleichstellung von Frauen und Minnern als

13
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durchgingiges Leitprinzip der Bundesregierung an und bestimmte die
Strategie des Gender Mainstreaming als Politik, um diese Aufgabe zu fordern.

In Osterreich verkniipft sich Gender Mainstreaming mit dem Bundes-
verfassungsgesetz (Artikel 7), das jede Form der Diskriminierung auf Grund
des Geschlechts verbietet. In Abs. 2 steht seit 1998: , Bund, Linder und
Gemeinden bekennen sich zur tatsdchlichen Gleichstellung von Mann und
Frau. MaBBnahmen zur Forderung der faktischen Gleichstellung von Frauen
und Minnern insbesondere zur Beseitigung tatsidchlich bestehender Ungleich-
heiten sind zuldssig.” Hierzulande kam es zum Ministerratsbeschluss vom
11.7.2000 mit der Einrichtung der Interministeriellen Arbeitsgruppe Gender
Mainstreaming (IMAG GM) mit den Zielen der Schaffung einer Grundlage
fir die Implementierung der GM-Strategie auf Bundesebene und der
Erfiillung der internationalen Verpflichtungen Osterreichs. Der Ministerrats-
beschluss vom 3.4.2002 gab die Empfehlungen fiir die Umsetzung von
Gender Mainstreaming und der Ministerratsbeschluss vom 9.3.2004 fordert
die Umsetzung von Gender Mainstreaming.

Die Charta der Grundrechte der Europidischen Union, die am 7. Dezember
2000 in Nizza unterzeichnet wurde, erginzt das Prinzip von Gender
Mainstreaming, in dem Gleichberechtigung von Frauen und Minnern zum
Grundrecht aller Biirgerinnen und Biirger der EU formuliert wurde. In Artikel
23 der Charta heif3t es, dass die Gleichheit von Mannern und Frauen in allen
Bereichen inklusive der Beschiftigung, der Arbeit und des Arbeitsentgelts
sicherzustellen ist und dass dieser Grundsatz der Gleichheit der Beibehaltung
oder der Einfilhrung besonderer Vergiinstigungen, die dem unterreprdsen-
tierten Geschlecht zugute kommen, nicht entgegensteht. Die letzte
Feststellung ist in Bezug auf die Diskussion wichtig, ob denn Gender
Mainstreaming die Instrumente fiir Frauen- und Midchenforderung auller
Kraft setzen wiirde. Diese Diskussion wird in vielfiltiger Weise gefiihrt und
verdndert in der Praxis bewihrte Routineabldufe der Mittelvergabe und
Ressourcenzuteilung fiir Projekte der Frauen- und Maidchenarbeit und
Frauenforschung, insofern so getan wird, als wire Gender Mainstreaming
bereits umgesetzte Praxis.” Dass dies noch nicht der Fall ist, ist hinreichend
bekannt und empirisch belegt.

3 Dariiber wurde etwa auf der Veranstaltung im Februar 2004 des Midchenjourfixes das Thema
,,Gender Mainstreaming und Madchenpolitik* im Pestalozzi-Frobel-Haus in Berlin diskutiert. So
wird die Kiirzung finanzieller Mittel fiir Méddchenprojekte damit begriindet, dass es Gender
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Zusammenfassend kann die Definition fiir Gender Mainstreaming, wie sie
1998 in StraBBburg durch den Europarat formuliert wurde, als bis heute giiltig
angesehen werden: ,,Gender Mainstreaming besteht in der (Re)Organisation,
Verbesserung, Entwicklung und Evaluierung politischer Prozesse mit dem
Ziel, eine geschlechterbezogene Sichtweise in alle politischen Konzepte auf
allen Ebenen und in allen Phasen durch alle an den politischen
Entscheidungen beteiligten Akteure und Akteurinnen einzubeziehen.” Bei
Gender Mainstreaming handelt es sich um eine gesetzlich verankerte Top-
Down-Strategie. Dabei soll eine geschlechterbezogene Perspektive oder
Sichtweise durch die Akteure und Akteurinnen, die Entscheidungen fillen,
mit dem Ziel eingenommen werden, Ungleichbehandlungen von Frauen und
Minnern zu verhindern und wo sie existieren, abzubauen. Gender Main-
streaming bedeutet also einen Paradigmenwechsel. Gleichstellung oder
Gleichberechtigung ist nun nicht mehr Anliegen von Frauen allein, also keine
,Frauenfrage* mehr, sondern es wird mit deren Aufwertung als Querschnitts-
aufgabe fiir alle Bereiche der Gesellschaft auch zu einem Anliegen von
Minnern. Insofern ist Gender Mainstreaming keine Doppelstrategie und
erginzt auch nicht (personen)gruppenbezogene (zumeist Frauen-) Férderung,
sondern Frauen- und Midchenforderung miissen ebenso als Instrumente
dieses Prozesses verstanden werden wie Ménner- und Burschenforderung.

Obwohl Gender Mainstreaming bisher wenig praktische Auswirkungen auf
Minner und Frauen im Allgemeinen hat, findet es offentliche Beachtung vor
allem 1im Bereich der Hochschulpolitik, wo es um Verankerung von Gender
Mainstreaming bei der zukiinftigen Besetzung von Dozentlnnen-Stellen und
um die Aufnahme genderrelevanter Themen in die Lehre geht. Als Top-
Down-Strategie ist Gender Mainstreaming vor allem in der Verantwortung
der Funktionstrager und Funktionstrigerinnen auf Leitungsebene der ver-
schiedenen Institutionen und Organisationen anzusiedeln. Von dort miissen
die AnstoBe zur Leitbildentwicklung und Verénderung von politischer Kultur,
Verwaltungs- und Organisationskultur ausgehen.

Fir Hochschulen bedeutet die gesetzliche Verankerung von Gender
Mainstreaming demnach konkret, dass alle Ebenen der Hochschulen
»gegendert* und dahingehend evaluiert werden miissen, wie Abb. 1 zeigt.

Mainstreaming gibt. Folge davon ist u. a. eine Konkurrenz zwischen Maidchen- und
Burschenprojekten.

15
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ist als neue Strategie der Gleichstellungspolitik und
als Querschnittaufgabe in den Institutionen zu verstehen.

INSTITUTIONEN

Die e Entwicklung,
e Organisation und von Entscheidungsprozessen
e Evaluierung und MaBnahmen

so zu betreiben, dass in — jedem Bereich und
— auf allen Ebenen

die Ausgangsbedingungen der

und Auswirkungen auf die Geschlechter

berucksichtigt werden,

um auf das Ziel einer

hinwirken zu konnen.

Abb. 1
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Die Verankerung von Gender Mainstreaming fiihrt auch zur Notwendigkeit
einer gendergerechten Didaktik.

1.2 Erweiterungen des GM durch Queer Studies

Wie Gender Mainstreaming positiv angesehen werden kann, muss es sich
jedoch auch kritisch befragen lassen: Wird bei der praktischen Umsetzung
von Gender Mainstreaming die Vorstellung einer kulturell-homogenen und
klassisch-bindren Geschlechterkonstruktion weiterhin festgeschrieben und
reproduziert? Eine gegenwirtig viel diskutierte Theorierichtung sind Queer
Studies, die gleiche Anerkennung vielféltiger Geschlechter und vielfiltiger
Alchemien des Begehrens offentlich machen und einfordern. Damit
ermoglichen sie eine Erweiterung des Terminus Gender, wie er im Gender
Mainstreaming als Mann/Frau gedacht wird.

Queer, lange Zeit ein Schimpfwort gegen Lesben, Schwule etc., wurde in den
USA zunidchst vereinzelt von homosexuellen Schwarzen/Coloured
Frauen/Minnern an den sozialen Rindern US-amerikanischer Metropolen als
positive Eigenbezeichnung verwendet und seit Ende der 1980er Jahre, Anfang
der 1990er Jahre vermehrt affirmativ gebraucht. Die Bezeichnung fiir die
wissenschaftliche Ausrichtung, Queer Theory, entstand 1991 und wurde
durch Teresa de Lauretis als Moglichkeit vorgeschlagen, kategoriale und
identitédtspolitische Einschrankungen zu iiberschreiten, mit denen die Begriffe
lesbisch und schwul historisch einhergehen.” Im deutschsprachigen Raum
wurden Queer Studies iiber die Theorien von Judith Butler eingefiihrt und
zeigen heute ein vielfiltiges Bild: Eine Richtung fokussiert die Thematik Sex,
Gender und Begehren und intendiert die Offentlichmachung vielfiltiger
Genderformen und Formen des Begehrens; eine andere Richtung erweitert
diesen Diskurs und verkniipft Gender mit den Kategorien Hautfarbe,
Herkunft, Klasse, Alter etc. in einem intersektionalen Ansatz und verweist so
auf Diversity-Ansitze.°

4 Detailliert haben wir das ausgefiihrt in: Perko 2005, 2006, 2007; Czollek 2004.
> Lauretis 1991.
6 Vgl. zu Queer Studies Perko 2005; vgl. zu Diversity-Ansitzen Czollek/Perko 2007.
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Queer Studies kniipfen immer wieder an feministische Diskurse an,’ die
darauf abzielen, (Zwangs)Heterosexualitdt als Institution und nicht hinter-
fragte Norm zu problematisieren und die Verbindung des Systems der Zwei-
geschlechtlichkeit mit Herrschaftsmechanismen, personlichen Eigenschaften
und sexueller Praxis zu analysieren.® Sie kritisieren Heteronormativitit in
ihrer gesellschaftlichen Verankerung, wo die Kategorien Mann/Frau als
vermeintlich naturgegeben und als einzig normale angenommen werden.
Eines der Anliegen von Queer Studies ist, angebliche Wahrheiten und
essentialistische Vorstellungen im Kontext der Heteronormativitit zu
dekonstruieren. Sex und Gender werden als soziale und kulturelle Konstrukte,
Heteronormativitit als von Menschen hergestellte Kategorie, d. h. als nicht
naturgegeben, entlarvt. Geschlecht wird als eine sich verdndernde und
verdnderbare Variable gedacht, die durch die Macht der Diskurse in ihrer
Wiederholung immer wieder hergestellt wird. Judith Butler verwendet dafiir
den Begriff Performativitiit.”

Als Alternative richten Queer Studies ihr Augenmerk auf jene Schnittstellen,
an denen biologisches Geschlecht, soziales Geschlecht und das Begehren der
Subjekte nicht zusammen passen. Von dort aus untersuchen und beschreiben
Queer Studies die Wirkungsweisen von Queerness selbst, d. h. von nicht-
normativen sexuellen Identitdten, Praktiken und Begehren wie Transidentitit,
Intersexualitit, Transgender, Drag, Lesben, Schwule u. v. m. Als Tenor gilt:
,,Gender nimmt viele Formen an. Wir sehen nur zwei von ihnen, weil wir
gelernt haben, nur zwei von ihnen zu sehen (...)“.10 Die Dekonstruktion der
Geschlechter Mann und Frau im heteronormativen Schema durch Queer
Studies kann helfen, das bisherige Selbstverstindnis von Geschlecht in seiner
Eindimensionalitit von (heterosexueller) Frau und (heterosexuellem) Mann
zu irritieren, zu verschieben, aufzubrechen: und zwar zugunsten der
vielfiltigen Formen menschlicher Lebensweisen. Dabei richten sich Queer
Studies nicht gegen heterosexuelle Lebensweisen an sich, sondern gegen die
Auffassung, diese seien die einzig normalen, also gegen jene Ansichten, die
das Denk- und Verhaltenssystem der Heteronormativitit reproduzieren und
produzieren.

7 Vgl. Hark 2005; Perko 2007.

8 Vgl. Rich 1983; Hagemann-White 1984.
? Vgl. Butler 1995.

10 Vel. Treut 2002.
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Der Einbezug von Queer Studies in das Konzept Gender Mainstreaming
konnte auf Hochschulebene allgemein und in der Didaktik im Besonderen
bedeuten, die existierende Genderpluralitit ernst- und wahrzunehmen. So
wiren mit dem Begriff Gender nicht ausschlieBlich Frauen und Minner,
sondern Transgender, Intersexuelle, Drags etc. einbezogen, die sich gemil3
ihrer Selbstdefinitionen oftmals als eigene Geschlechter und nicht nur als
Variationen von Mann/Frau bezeichnen.

1.3 Die Bedeutung des AGG/ADG fiir Hochschulen

Die zweite Rechtsgrundlage, das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz
(AGG), in Deutschland in Kraft getreten im August 2006, und das
Antidiskriminierungsgesetz (ADG), in Osterreich auf Linderebene in Kraft
getreten im Mai 2005, ist sehr komplex und kann hier nur in Bezug auf die
Frage skizziert werden, was sie fiir Hochschulen und speziell fiir die Didaktik
in Unterrichts- und Lehrbereichen bedeuten kann. Dabei unterscheiden sich
das AGG und das ADG nur sehr wenig."'

Das AGG und das ADG sind die Umsetzung von 4 Europdischen Richtlinien:
(1) Antirassismus-Richtlinie: Richtlinie 2000/43/EG des Rates vom 29. Juni
2000 zur Anwendung des Gleichbehandlungsgrundsatzes ohne Unterschied
der ,Rasse“'” oder der ethnischen Herkunft (ABL. EG Nr. L 180 S. 22).
(2) Rahmenrichtlinie Beschdiftigung: Richtlinie 2000/78/EG des Rates vom
27. November 2000 zur Festlegung eines allgemeinen Rahmens fiir die
Verwirklichung der Gleichbehandlung in Beschiftigung und Beruf (ABl. EG
Nr. L 303 S. 16). (3) Gender-Richtlinie: Richtlinie 2002/73/EG des
Europédischen Parlaments und des Rates vom 23. September 2002 zur

= Zum Antidiskriminierungsgesetz Wien vgl.
http://www.wien.gv.at/recht/landesrecht-
wien/landesgesetzblatt/jahrgang/2004/html/1g2004035.htm [Zugriff am 15.8.2008]

12 In dieser Richtlinie wie auch im AGG Deutschland wird der Begriff ,,Rasse* verwendet. In der
Priaambel des Wiener Antidiskriminierungsgesetzes ist zu lesen: ,,Die Verwendung des Begriffs
»Rasse* in diesem Gesetz bedeutet nicht, dass die Existenz von menschlichen Rassen akzeptiert
wird, insbesondere nicht, dass tatsichlich bestehende biologische oder behauptete andere
(z. B. kulturelle) Unterscheidungen zwischen Menschen als Grund und Legitimation fiir
Diskriminierung herangezogen werden diirfen.” Wir zitieren den Begriff gemil} dieser Vorlagen,
stellen ihn aber unter Anfiithrungszeichen und richten uns damit gegen die Verwendung dieses
Begriffs, weil der Begriff ,,Rasse* eine hergestellte Hierarchie von Menschen anzeigt, indem er
Unterschiede in negativem Sinne konstruiert.
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Anderung der Richtlinie 76/207/EWG des Rates zur Verwirklichung des
Grundsatzes der Gleichbehandlung von Ménnern und Frauen hinsichtlich des
Zugangs zur Beschiftigung, zur Berufsbildung und zum beruflichen Aufstieg
sowie in Bezug auf die Arbeitsbedingungen (ABl. EG Nr. L 269 S. 15).
(4) Richtlinie zur Gleichstellung der Geschlechter auflerhalb des Erwerbs-
lebens: Richtlinie 2004/113/EG des Rates vom 13. Dezember 2004 zur
Verwirklichung des Grundsatzes der Gleichbehandlung von Minnern und
Frauen beim Zugang zu und bei der Versorgung mit Giitern und Dienst-
leistungen (ABI. Nr. L 373 vom 21/12/2004 S. 37-43).

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



INTERSEKTIONALITAT ALS VERKNUPFUNG VON GENDER MAINSTREAMING (GM) UND 21
ALLGEMEINEM GLEICHBEHANDLUNGSGESETZ (AGG/ADG)

Aligemeines Gleichbehandlungsgesetz (AGG) /
Antidiskriminierungsgesetz (ADG)

Bildung
Gesundheits- und
Sozialwesen

offentlich 1| Anti-Rassismus-Richtlinie
angebotene R 2000/43/EG

Glter und

Dienstleistungen
2| Rahmenrichtlinie Beschaftigung

R 2000/78/EG

3| Gender-Richtlinie
R 2002/73/EG

Beschaftigung
Beruf

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

privatrechtliche
* Massegeschafte
e Versicherungen

Abb.2



22 > GESETZLICHE UND THEORETISCHE GRUNDLAGEN DES INTERSEKTIONALEN ANSATZES

Diese Richtlinien beziehen sich im AGG auf ,,Personenbezogene Merkmale
(,,Rasse“/ethnische Herkunft, Geschlecht, Religion und Weltanschauung,
Behinderung, Alter, sexuelle Identitit) dahingehend, dass es keine mittelbare
oder unmittelbare Diskriminierung und keine Beléstigung (inklusive sexuelle
Belistigung) gegen Personen oder Personengruppen mit jenen ,,Merkmalen
geben darf. In ADG werden folgende personenbezogene Merkmale genannt:
ethnische Zugehorigkeit, Religion und Weltanschauung, Behinderung, Alter,
sexuelle Ausrichtung und Geschlecht.

Die Verankerung, dass es keine mittelbare oder unmittelbare Diskriminierung
und keine Belistigung (inklusive sexuelle Beldstigung) geben darf, richtet
sich auf bestimmte sachliche Anwendungsbereiche u. a. auf die Bedingungen,
einschlieflich Auswahlkriterien und FEinstellungsbedingungen, fiir den
Zugang zu Erwerbstitigkeit sowie fiir den beruflichen Aufstieg; auf die
Beschiftigungs- und Arbeitsbedingungen einschlieBlich Arbeitsentgelt und
Entlassungsbedingungen; 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 folgende Pflichten: Aushangpflicht (§12 Abs. 5 AGG: allen
Mitarbeitenden muss das AGG zuginglich gemacht werden), Schulungs-
pflicht (§12 Abs. 2 AGG: alle Vorgesetzte und Mitarbeitende miissen zum
AGG geschult werden, Sorgfaltspflicht (§12 Abs. 1 AGG: es miissen vorbeu-
gende Malnahmen zum Schutz vor Diskriminierung ergriffen werden).

Fiir Hochschulen bedeutet das AGG bzw. ADG keine unmittelbare und
mittelbare Diskriminierung sowie keine Beldstigung (inklusive sexuelle
Beldstigung) gegen Menschen oder Gruppen mit spezifischen
,Personenbezogenen Merkmalen* zu richten, wie Abb. 3 zeigt.
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Keine Belastigung

Belastigung liegt vor,
wenn ein unerwinschtes

Keine unmittelbare Diskriminierung et FEsEa wi), @5
die Wurde der Person verletzt
Unmittelbare Diskriminierung (Einschiichterungen,
liegt vor, wenn eine Person Anfeindungen, Erniedrigungen,
eine weniger glinstige Entwirdigungen, Beleidigungen
Behandlung als eine oder sexuelle Belastigung).

andere Person erfahrt.

Behinderung . Sexuelle Ausrichtung
Geschlecht | Personenbezogene »Merkmale« |

Religion/Weltanschauung Ethnische Zugehorigkeit

Keine 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
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Sind Hochschulen gesetzlich dazu angehalten, das AGG und ADG zu
beriicksichtigen, so gilt das nicht in gleicher Weise fiir die Didaktik, doch
sind Lehrende iiber das AGG und das ADG zu einer diversitygerechten
Didaktik aufgefordert.

1.4 Erweiterungen des AGG und ADG durch Diversity-Theorien

Diversity-Ansitze in Bezug auf soziale (und politische) Institutionen wiirden
eine Erweiterung des AGG und des ADG erméglichen: Einerseits beziehen
sie mehrere Kategorien als jene ,,Personenbezogenen Merkmale®, wie es im
AGG/ADG heiBt, ein, die zu beriicksichtigen ebenso relevant sind: u. a.
kulturellen Hintergrund, Hautfarbe, soziale Klasse. Andererseits forcieren
spezifische Diversity-Ansitze die Umsetzung eines ganzheitlichen Diversity-
Konzeptes im Zeichen der Intersektionalitit.” Aufgrund des Mangels an
Publikationen zu Diversity in auBerokonomischen Bereichen wie Hoch-
schulen gehen wir im nichsten Kapitel ndher darauf ein.

13 Vgl. Perko/Czollek 2007; Czollek 2005; Stuber 2004; Mecheril/Rosenstreich 2005.
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2 Diversity im Hochschulkontext: Griinde und
Moglichkeiten seiner Umsetzung

Der Begriff Diversity (Verschiedenheit, Vielfalt, Heterogenitit) wird zurzeit
eng mit einem wirtschaftlichen Konzept verbunden, das die Bindung von
Arbeitskriften an das Unternehmen und die Schaffung neuer Absatzfelder
durch Ansprechen von bestimmten ,,neuen® Zielgruppen verfolgt. Vielfalt
wird als besondere Chance und als Wettbewerbsvorteil begriffen. Die Profit-
maximierung von Unternehmen steht dabei im Vordergrund. Dabei geht es
zwar jeweils innerbetrieblich auch um das Wohlbefinden der Mitarbeiter und
Mitarbeiterinnen, doch werden Hierarchien, Verteilung von Ressourcen und
Gerechtigkeit, soweit sie Profitinteressen negativ berithren wiirden, nicht
infrage gestellt."*

Sprechen wir in unserem Beitrag von einem ganzheitlichen Diversity-
Konzept, so verstehen wir es als einen politisierten Ansatz, insofern sich
dessen Ziel nicht an Profitmaximierung ausrichtet. Dieser Ansatz geht davon
aus, bestehende Theorie- und Handlungsansitze — z. B. Interkulturelle
Offnung von Institutionen (Offnung fiir Migrantlnnen) sowie Gender
Mainstreaming als Querschnittaufgabe, zur Herstellung von Chancen-
gleichheit zwischen den Geschlechtern, aber auch Projekte wie Feminismus
u. a. — miteinander zu verbinden. Unsere Konzeption zeigt ein Diversity-
Modell, das der Profitmaximierung enthoben ist, als eines, in dem
Differenzlinien und gesellschaftliche Regulativa, iiber die der Status von
Menschen bestimmt wird, reflektiert und mit einem intersektionalen Zugang
in der Praxis beriicksichtigt werden.

2.1 Diversity in der Verkniipfung von GM, Interkulturelle Offnung ...

Als ganzheitliches Diversity-Konzept enthilt dieses Modell (veranschaulicht
in Abb. 4, durch die Gleichung F+ GM +1... + A+ E + LSBT/Q ... = D)
sowohl politische Inhalte, Orientierungen und Ziele der einzelnen Ansitze,

" Die Annahme, Diversity (Diversity Managing) sei ein neuer Einfall der Wirtschaft gewesen,
erweist sich als falsch. So sind Diversity-Ansitze in Forschungen der Sozialanthropologie, der
Philosophie oder der Sozialwissenschaften etc. weit frither bekannt. Auf praktisch-politischer
Ebene gab es Diversity-Ansétze in Biirgerrechtsbewegungen oder Frauenbewegungen etc.
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wire aber nie nur die Summe aller Teile, sondern ein eigenes Projekt:
zugunsten der sozialen Gerechtigkeit und Chancengleichheit fiir alle

Menschen.
Feminismus
Gender Interkulturelle
Mainstreaming Offnung
Diversity

Antirassismus Queer
Lesbisch
Schwul
Bisexuell
Transgender

Enthinderung

Abb.4



DIVERSITY IM HOCHSCHULKONTEXT: GRUNDE UND MOGLICHKEITEN SEINER UMSETZUNG

Mit einer solchen Auffassung von Diversity wird ein gesellschaftliches
Phidnomen und eine Praxis beschrieben, in der es um die Beriicksichtigung
von Verschiedenheit, Vielfalt, Heterogenitit in mehr oder minder homogenen
Institutionen und Anwendungen in der Praxis geht. Inhaltlich setzt diese
Vorstellung bei bestehenden Gesellschaftsanalysen an und nimmt jene
Ansitze auf, denen es um die Aufhebung von Hierarchien und Teilung der
Gesellschaft in Macht und Nicht-Macht, in Chancen-Haben und Chancen-
nicht-Haben etc. geht."” Als theoretisches Modell geht es von der Inter-
sektionalitit in der Verkniipfung bereits vorhandener Theorien und
Handlungsansitze aus. Als praktisches Konzept zielt es auf gleiche Chancen
fiir alle Menschen, unabhidngig von dem jeweiligen kulturellen Hintergrund,
Religion, Hautfarbe, Alter, Geschlecht, Geschlechterrolle, sexuellen Orien-
tierung, Klasse sowie korperlichen Verfasstheit und unabhingig von der
Niitzlichkeit des jeweiligen Menschen. Greifen wir Diversity affirmativ auf,
so in erster Linie deshalb, weil es ein Instrumentarium fiir die Benennung von
und den anerkennenden Umgang mit Differenzen zwischen Menschen ist, mit
dem Ziel, jene Differenzen zu Gunsten von Gleichberechtigung zu
enthierarchisieren.

2.2 Fragen der Motivation und Reflexion der Handlungsfelder

Hochschulen, die Diversity umsetzen wollen, miissten nach ihrer Motivation
fragen, um entscheiden zu konnen, was sie eigentlich konkret umsetzen
wollen. Sie miissten sich fragen, welche internen und externen Ziele sie
verfolgen wollen.

Bezogen auf Hochschulen spielt die Reflexion der Handlungsfelder in der
Institution eine wesentliche Rolle, wie in Abb. 5 gezeigt.

15 Wir rekurrieren hier v. a. auf Konzeptionen von Hannah Arendt und Cornelius Castoriadis.
Vgl. Arendt 1967; Castoriadis 1984.

27



28 > GESETZLICHE UND THEORETISCHE GRUNDLAGEN DES INTERSEKTIONALEN ANSATZES

Reflexion der Handlungsfelder

Institutionelle
Felder

Administration

Informeller
Bereich

Lehre

Abb.5
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Neben der Reflexion der Handlungsfelder sind u. a. folgende Uberlegungen
zentral: Welche Ziele sollen kurzfristig, mittelfristig und ldngerfristig erreicht
werden? Was sind die internen und externen Zielsetzungen? Welche Themen-
und Arbeitsfelder (inklusive Personalpolitik) sollen wie veridndert werden?
Welche Rahmenbedingungen (Vereinsrecht, Arbeitsrecht, Staatsbiirger-
schaftsrecht, Aufenthaltsrecht, ...) existieren? Wo und wie ist die Institution
eingebunden (gesellschaftliches Spannungsfeld)? Erst wenn diesen Uber-
legungen nachgegangen wurde, wird deutlich, was im Namen von Diversity
umgesetzt werden soll.

2.3 Uberlegungen zu einem strategischen Gesamtkonzept Diversity

Interkulturelle Offnung, Gender Mainstreaming etc. weisen auch in Hoch-
schulen darauf hin, dass das Thema Diversity aufgenommen wird. Dennoch
werden Fragen, die sich dazu ergeben, mit jeweils isolierten Ansdtzen
beantwortet. Insofern bedarf es eines strategischen Gesamtkonzepts zur
Umsetzung von Diversity (und Diversity Managing) in Institutionen. Zur
sinnvollen Verwirklichung wéren jene Elemente zu beriicksichtigen, die in
Abb. 6 aufgezeigt werden:'®

16 Vgl. Schroer 2006.
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strategisches Gesamtkonzept

Terminologische Konkretisierung

Bestandsaufnahme

Zusammenfuhrung: Handlungs- & Theorieansatze

Zielentwicklung

Strategieentwicklung

Qualitatsentwicklung

Prozessmanagement

Rahmenbedingungen: gesetzliche Regelungen ...

Abb.6
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Terminologische Konkretisierung

Um begriffliche Klarheit zu schaffen, konnte die Differenzierung tibernom-
men werden, die Stuber in Bezug auf Unternehmen der Wirtschaft vorschlagt:
diversity (klein geschrieben) in der Bedeutung von Vielfalt und Diversity
(groB geschrieben) in der Bedeutung eines umfassenden Konzeptes fiir die
Vielfalt und Unterschiedlichkeit von Lebensstilen und Lebensentwiirfen.

Bestandsaufnahme

Eine Bestandsaufnahme von Institutionen ist der Ausgangspunkt der Um-
setzung eines gesamtheitlichen Diversity-Konzeptes und meint u. a. die
Innenanalyse: statistische Analyse der bestehenden Vielfalt in sozialen
Organisationen und Institutionen; die Aufenanalyse: Analyse der
(demografischen) Strukturen der Zielgruppen.

Zusammenfiuhrung bestehender Handlungs- und Theorieansatze

Handlungs- und Theorieansitze wie Interkulturelle Offnung, Gender
Mainstreaming, aber auch feministische Ansidtze, Queer Studies u. v. m.
konnten in ihrer Zielsetzung, in thren Forderungen und Inhalten aufeinander
bezogen und miteinander verbunden werden. Gegen die Konkurrenz, die oft
zwischen ihnen ausgetragen wird, kime ihr Zusammendenken der jeweiligen
Zielgruppe zugute. Ein ganzheitliches Diversity-Konzept enthielte sowohl
politische Inhalte, Orientierungen und Ziele der einzelnen Ansitze, wire aber,
wie erwihnt, nie nur die Summe aller Teile, sondern ein eigenes Projekt:
zugunsten der sozialen Gerechtigkeit und Chancengleichheit fiir alle
Menschen.

Zielentwicklung

Zielentwicklung meint die Entwicklung eines Leitbildes im Hinblick auf die
Frage, was sein soll. Dabei kann Diversity als Querschnittaufgabe angesehen
werden: auf der konzeptionellen Ebene, der institutionellen Ebene und der
sozialriumlichen Ebene (also in den einzelnen Praxisfeldern). Analog zum
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Gender Mainstreaming ldge dieser Auffassung der Gedanke zugrunde,
Vielfalt insgesamt zum Mainstream zu machen, wie auch analog zum
Gedanken der Interkulturellen Offnung.

Strategieentwicklung

Strategieentwicklung meint der Frage nachzugehen, wie der Weg zum Ziel
aussehen konnte. Hier konnen verschiedene Modelle herangezogen werden,
die Antworten auf die Frage geben, wie die Orientierung hin zur Vielfalt in
Institutionen stattfinden konnte, und zwar im Hinblick auf ein Umdenken und
im Hinblick auf konkrete MaBnahmen in Institutionen."’

Qualitatsentwicklung

Qualititsentwicklung meint, Leitlinien fiir alle Bereiche einer Institution zu
entwickeln. Bei der Qualitdtsentwicklung wire es — analog zum Gender
Mainstreaming — wesentlich, das Top-Down-Prinzip (als Aufgabe der Lei-
tungsebene, Leitvorstellungen und Handlungskonzepte des Diversity fiir
einzelne Praxisbereiche zu verabschieden) mit dem Bottom-Up-Prinzip
(Bewegung von unten) zu verkniipfen. Denn so konnen Erfahrungen und
Kenntnisse der Mitarbeitenden aus ihren jeweiligen Fachbereichen einbe-
zogen werden. Dafiir bedarf es des Dialoges zwischen den einzelnen
Statusgruppen.

Personalentwicklung

Zum Qualititsmanagement gehort auch die Qualifizierung der Mitarbeiter-
Innen, weil die Orientierung auf Diversity spezifische Kompetenzen im
Umgang mit Diversity erforderlich macht, u. a. zielgruppenorientierte

! Einige Modelle sollen hier genannt werden: Kraftfeldanalyse (hier werden Personen
ausgemacht, die iiber wesentliche Einflussmoglichkeiten auf Verdnderungen verfiigen und
herangezogen werden konnen). PromotorInnenmodelle (hier wird unterschieden zwischen Fach-,
Macht- und Prozess-PromotorInnen). Diese Modelle erméglichen bei der Strategieentwicklung,
die Fihigkeiten und die FEinflussfaktoren bestimmter Menschen (stakeholder) einzuplanen.
Phasenmodelle (sie geben Hinweise, welche Entwicklungsphasen bei der Veridnderung von
Monokulturen hin zu Diversity Kulturen beobachtet und somit vorgesehen werden konnen).
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Kenntnisse in sinnvoller Weise: individuelle, kulturelle, strukturelle Ebene;
Interkulturelle Kompetenzen; Gender- und Queer-Kompetenzen; Konflikt-
kompetenzen; Kommunikations- und Fragekompetenzen; Empathie, Ambi-
guitdtstoleranz, Anerkennung etc.

Prozessmanagement

Wesentlich ist das Controlling der Umsetzung eines Diversity-Konzeptes in
seinen einzelnen Schritten, also kurz-, mittel- und langfristig. Auch hier kann
bei bestehenden Ansitzen angekniipft werden, z. B. Interkulturelles Training,
Social Justice Training, Gendertraining.®

Rahmenbedingungen

U. a. Arbeitsrecht, Sozialhilferecht, Jugendhilferecht, Vereinsrecht, Gender
Mainstreaming, Allgemeines Gleichbehandlungsrecht

3 Fazit: Die Implementierung von Diversity
im Sinne der Intersektionalitat

Die Implementierung von Diversity an Hochschulen wire ein Professionali-
sierungsprozess, in dem Diversity als Kernstiick der Qualititsentwicklung
angesehen wiirde und es wire ein Prozess, an dessen Ende soziale
Gerechtigkeit' und Chancengleichheit stehen kann.

18 Seit 2001 fithren Leah Carola Czollek und Heike Weinbach Social Justice und Diversity
Trainings in Projekten und Unternehmen durch, in denen sie diese sozialen und kulturellen
Trennlinien bezogen auf strukturelle Ausgrenzungsmechanismen wie Rassismus,

Antisemitismus, Vorurteile gegen Sinti und Roma, ,.Behinderten*“feindlichkeit usw. bearbeiten.
Vgl. Czollek/Weinbach 2007 und 2008.

Zu einer umfassenden Auseinandersetzung der Bedeutungen von ,,sozialer Gerechtigkeit™ im
Sinne des Social Justice vgl. Weinbach 2006.



Teil 2
Der intersektionale Ansatz im Umgang

mit Gender und Diversity in der Lehre



Der Begriff Intersectionality wurde 1987 von Kimberlé Crenshaw geprigt.
Sie intendiert damit, die ,,Achsen der Differenz* (gender/sexuality,
race/ethnicity, class u. a.) in ithrer Verkniipfung zu denken und spricht von
.Kreuzung“ als Uberlagerung unterschiedlicher Formen von Diskriminie-
rung.” Im Rahmen der intersektionalen Analysen werden mittlerweile drei
Zugangsweisen diskutiert: die inter-kategoriale, intra-kategoriale und anti-
kategoriale.”’ Diese Analyse geht davon aus, dass ,die Kriterien, mithilfe
derer Ausgrenzung und Ungleichbehandlung stattfinden und konstruiert
werden — Sprache, Herkunft, Geschlecht, sexuelle Orientierung, religiose
Uberzeugung, soziale Stellung, Alter, Hautfarbe u. a. m. — miteinander
zusammen héingen und wie in der Ungleichbehandlung von Minnern und
Frauen mit den daraus folgenden Diskriminierungsstrukturen verwoben
sind“.** Eine sinnvolle gender- und diversitygerechte Didaktik kommt nicht
mit einem dieser Aspekte aus. Vielmehr muss sie sich stets im Spannungsfeld
dieser drei Zugangsweisen bewegen.

Ist dabei von ,,Kategorien® die Rede, so sind mehrere Diversity-Kategorien
gemeint:

> Gender

> Sexuelle Orientierung
> Hautfarbe

> Kulturelle Herkunft

> MigrantInnen, Nicht-MigrantInnen
> Sprache

> Religion

> Soziale Klasse

> Alter

> Stadt/Land

> Ability/,,Behinderung*
> ...

20 Vgl. Crenshaw 1998; Knapp/Wetterer 1999.
21 yal. McCall 2001.
*? Czollek 2007.
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Diese Kategorien, wie: Gender, Hautfarbe, kulturelle Herkunft, Alter etc.,
zeigen in Erweiterung zu den ,,Personen bezogenen Merkmalen® im AGG
jene Differenzlinien, iiber die der Status von Menschen bestimmt wird. In
einer gender- und diversitygerechten Didaktik konnen sie dahin gehend
reflektiert und beriicksichtigt werden, ob didaktische MaBnahmen allen
Unterschieden von Studierenden gleichermallen gerecht werden (vgl. Teil 3).

1 Die inter-kategoriale Zugangsweise

Mit einem inter-kategorialen Zugang werden, wie Abb. 7 am Beispiel der
Basiskategorie Gender zeigt, die Verhiltnisse und Wechselwirkungen
zwischen Kategorien analysiert. Sicherlich konnte ein Ansatz vorgeschlagen
werden, in dem alle Diversity-Momente, alle Dimensionen von
Verschiedenheit in jeder Praxis stets gleichzeitig beriicksichtigt werden. Doch
bliebe das wohl ein rein theoretischer Vorschlag und wire in der Praxis der
Lehre kaum umsetzbar. So lieBe sich ein inter-kategorialer Zugang als
gender- und diversitygerechte Didaktik am ehestens realisieren, wenn von
einer Basiskategorie ausgegangen und gefragt wiirde, wie diese mit anderen
,Differenzkategorien* zusammenhingt, d. h. welche Wechselwirkung es z. B.
zwischen Gender und anderen Kategorien gibt. Als Basiskategorie konnte
jede Kategorie herangezogen werden. Doch macht das Heranziehen von
Gender aus zwei Griinden Sinn: Einerseits weil Studierende zumeist
verschiedenen Geschlechts sind und andererseits, weil das Verhiltnis der
Geschlechter in den meisten Gesellschaften als Basis der Unterscheidung
sowie der Macht- und Herrschaftsverhéltnisse zwischen Menschen fungiert.
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Die inter-kategoriale Zugangsweise

Kulturelle

bl § Herkunft

»Behinderung«

Soziale
Klasse

Hautfarbe

Alter

Sexuelle
Orientierung

Abb.7
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2 Die intra-kategoriale Zugangsweise

Mit einem intra-kategorialen Zugang werden Fragen von Differenz und
Ungleichheit innerhalb einer Kategorie in den Blick genommen. Fiir eine
gender- und diversitygerechte Didaktik hieBe das, in der Kategorie Gender
interne Differenzen oder in der Kategorie Frau interne Unterschiede
wahrzunehmen und zu beriicksichtigen.

Abb. 8 stellt das exemplarisch am Beispiel Gender in der Differenzierung des
Begriffs durch Frauen, Queers (d. h. Transgender, Intersexuelle, Drags etc.)
und Ménner dar, die jeweils wiederum in sich Unterschiede aufweisen. Dabei
ist evident, dass es noch viel mehr Unterschiede gibt.

Frauen
Gender
Sexuelle Orientierung
Hautfarbe
Queers
Gender
) Soziale Klasse
Manner Alter
Gender
Kulturelle Herkunft

Ability/»Behinderung«

Abb.8
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3 Die anti-kategoriale Zugangsweise

Mit einem anti-kategorialen Zugang wird die Konstruktion der Kategorien
thematisiert und eine Dekonstruktion dieser angestrebt. Fiir eine gender- und
diversitygerechte Didaktik konnte diese Zugangsweise bedeuten, aufzuzeigen,
wie z. B. Geschlechterrollen als Stereotypen von Frauen und Minnern
gesellschaftlich hergestellt werden. Gleichzeitig geht es darum, gerade
Stereotypen zu dekonstruieren, d. h. aufzubrechen, zu transformieren und
neue (Selbst)Entwiirfe in ihren Vielfiltigkeiten zu zeigen. Das spricht ein
Dilemma an, in dem sich Lehrende hiufig befinden. Denn einerseits geht es
in der gender- und diversitygerechten Didaktik um ein Aufmerksam-Sein auf
Differenzen und gleichzeitig darum, Studierende nicht auf bestimmte
Merkmale, Verhaltensweisen oder Zuginge verallgemeinernd festzu-
schreiben. Abb. 9 zeigt den anti-kategorialen Ansatz am Beispiel des
Lernverhaltens von Frauen und Ménnern.
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Dekonstruktion von Stereotypen

Lernverhalten Lernverhalten
»nder« Frauen nder« Manner
emotionaler Zugang kognitiver Zugang
korperbetontes Lernen sachliches Lernen

Lernverhalten von Lernenden

kognitiver Zugang

emotionaler Zugang

Abb.9
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4 Fazit: Der Lehrraum als reduzierte
Spiegelung der Gesellschaft

Insgesamt geht der intersektionale Ansatz in seiner Mehrdimensionalitit (im
Sinne der inter-, intra- und anti-kategorialen Zugangsweise) davon aus, dass
der Lehrraum eine reduzierte Spiegelung der Gesellschaft, also der
Mikrokosmos in Bezug auf den Makrokosmos ist. Hier finden sich
gesellschaftlich vorhandene Diversititen bei den Studierenden. Dabei geht es
nicht darum, eine Ubung durchzufiithren, mittels derer Studierende einer
Kategorie zugeordnet wiirden oder sie sich selbst zuordnen miissten. Es geht
auch nicht darum, in jedem Augenblick alle Diversititskategorien vor Augen
zu haben. Vielmehr geht es um die Professionalisierung durch Reflexion und
Wissensvertiefung zugunsten eines anerkennenden und gleichberechtigten
Umgangs mit Diversititen von Menschen in Bezug auf eine gender- und
diversitygerechte Didaktik.”

23 Das Thema Anerkennung haben wir an anderen Stellen detailliert ausgefiihrt: Vgl. Perko 2004.
Czollek 2003.



Teil 3
Checklisten zur Umsetzung fiir eine

gender- und diversitygerechte Didaktik



INHALTE UND HANDLUNGSFELDER AUF DER INDIVIDUELLEN, INSTITUTIONELLEN
UND KULTURELLEN EBENE

Didaktik steht immer, wie wir im Folgenden zundchst skizzieren, in
Verbindung mit Inhalten und Handlungsfeldern, in denen diese zum Tragen
kommen und zwar in der Wechselwirkung dreier Ebenen. Checklisten, die
wir danach anbieten, dienen als Unterstiitzung der konkreten Umsetzung einer
gender- und diversitygerechten Didaktik.

1 Inhalte und Handlungsfelder auf der
individuellen, institutionellen und kulturellen
Ebene

Didaktik steht dabei nicht fiir sich allein. Sie ist mit den Inhalten (z. B.
Sprache, Kommunikation, Dozenten/innen-Verhalten, Evaluierung, Lehr- und
Lernmethoden) und den Handlungsfeldern, in denen diese zum Tragen
kommen (z. B. Lehrraum: direkte Lehre, virtuelle Lehre: E-Learning,
Sprechstunde: gender- und diversitygerechte Beratung, Mentoring, Praxis-
besuche: Exkursionen) verbunden.

Didaktik kann nie nur als individuelles Konnen oder Wollen einzelner
Lehrender betrachtet werden. So sind immer folgende drei Ebenen einzu-
beziehen, die sich wechselseitig bedingen, wie Abb. 10 verdeutlicht.
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Abb. 10

Individuelle Ebene

Gender- und diversitygerechte
Didaktik der Lehrenden

(Fragen der Vermittlung,
des Verhaltens etc.)

Institutionelle/strukturelle Ebene

Gender und Diversity-Gerechtigkeit
an Hochschulen

(Fragen der Seminarzeiten, Familien-
freundlichkeit, Kinderbetreuung,
barrierefreier Zugang, etc.)

Kulturelle/gesellschaftliche Ebene

Gender und Diversity-Umgang
in der Gesellschaft

(Fragen der Werte, Normen,
Rituale etc.)



INHALTE UND HANDLUNGSFELDER AUF DER INDIVIDUELLEN, INSTITUTIONELLEN
UND KULTURELLEN EBENE

Die Verkniipfung der drei Ebenen basiert zunédchst auf der Internalisierung
von Vorstellungen iiber Bilder von Menschen, die auf individueller Ebene
zum Tragen kommen. Im Hintergrund stehen Sozialisierungsprozesse und
Kulturierungsprozesse, von denen sich ein Subjekt nie ginzlich loslosen
kann. Wiirde die Didaktik abgekoppelt von der institutionellen oder
kulturellen Ebene gesehen, so gidbe es die Gefahr der negativen
Moralisierung. Kédmen wir als Lehrende also einer gender- und
diversitygerechten Didaktik nicht in all ihren Dimensionen nach, so wiirde es
einzig als unser Fehlverhalten angesehen und evaluiert werden. Doch ist es —
wie Beispiele zeigen werden — ohne institutionelles Tun nicht immer moglich,
allen Diversititen gerecht zu werden. Und auch das institutionelle Tun ist
nicht losgelost von gesellschaftlichen Verankerungen zu analysieren.

2 Checklisten als Unterstiitzung fiir eine
gender- und diversitygerechte Didaktik

Nachstehende Checklisten sollen die gender- und diversitygerechte Didaktik
in ihrer Umsetzung erleichtern. Sie erheben keinen Anspruch auf Voll-
standigkeit, sind als Anregung gedacht und sollen gemél} den Fachrichtungen
modifiziert werden. Zur Veranschaulichung diskutieren wir exemplarisch
Beispiele aus unseren Lehrerfahrungen und Trainings. Dabei geht es uns nicht
um die moralisierende Geste des erhobenen Zeigefingers, sondern um das
Aufzeigen moglicher und notwendiger Reflexionen in Bezug auf den
Umgang mit Diversititen von Studierenden.*

Im Weiteren besprechen wir folgende Checklisten:

> Eigene Gender- und Diversity-Kompetenzen

> Reflexion der professionellen Rolle/Funktion als Lehrende
> Rollenkldrung bei Team Teaching

> Kldrung der Rahmenbedingungen

> Wahrnehmung der Studierenden

> Uberpriifung der Inhalte

> Vermittlung an Studierende

24 Verweisen mochten wir hier auf die gerade erschienene Publikation Gindl, Michaela/Hefler,
Ginter/Hellmer, Silvia 2008
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> Uberpriifung der Lehr-Methoden (inkl. Medien)
> Reflexion moglicher Schwierigkeiten

Checkliste 1: Eigene Gender- und Diversitykompetenzen

Wissen um, Kenntnisse von ...

O Konstruktionsprozessen von Gender und Diversity

O Gender- und Diversity-Ungerechtigkeiten

O Gender-Brille, kulturelle Brille

O strukturellen Bedingungen der Geschlechterverhiltnisse
und der Diskriminierungsverhiltnisse
qua Diversity-Kategorien

O Sprachkompetenz

O Kommunikationskompetenz

O Konfliktkompetenz

O ...



CHECKLISTEN ALS UNTERSTUTZUNG FUR EINE GENDER- UND DIVERSITYGERECHTE DIDAKTIK

Der Gegenstand unserer Lehre ist je nach Fachrichtung unterschiedlich. So ist
es nicht immer moglich, das Wissen um und die Kenntnisse von den oben
genannten Aspekten aktiv einzubringen. Doch es kann um den Erwerb
respektive die Vertiefung unseres Wissens gehen, um unsere Wahrnehmung
des Lehrraums als reduzierte Spiegelung der Gesellschaft mit der
Vielfiltigkeit von Menschen — im Spannungsfeld eigener Internalisierungen
und gesellschaftlicher Konstruktionen — zu schérfen.

Zwei Beispiele sollen das verdeutlichen.

Beispiel: Gender-Brille

Gemidl der Sozialisation ist die eigene Gender-Brille zumeist bipolar,
insofern Méanner und Frauen wahrgenommen werden. Zumeist werden dabei
Frauen und Minnern jeweils bestimmte Verhaltensweisen, Funktionen oder
Rollen zugeschrieben. Die Reflexion dieser Gender-Brille konnte heilen,
unsere Zuschreibungen zu reflektieren, d. h. zu hinterfragen, was wir warum
z. B. einer Kopftuch tragenden Frau zuschreiben. Sie konnte auch bedeuten,
unsere Wahrnehmung von zwei Geschlechtern zu reflektieren und zu fragen,
ob es mehrere Geschlechter gibt. Der Wahrnehmung von zwei oder mehreren
Geschlechtern steht die Ausblendung der Geschlechter diametral gegeniiber.
So etwa, wenn wir eine Formel zu vermitteln haben und diese als Begriindung
heranziehen, Gender und Diversity wiren nicht relevant. Eine Formel bleibt
zweifelsohne eine Formel, doch konnte die Reflexion jener Ausblendung
bedeuten, zu wissen, dass wir nicht in genderfreien Rdumen sind, dass es
keine = homogenen  Réume gibt und  dass unterschiedliche
Sozialisationsprozesse divergierende Kommunikationsverhalten und Lern-
verhalten produzieren. Insofern ginge es hier um die Frage, wie Studierende
gemil ihrer Diversititen lernen.

Als Lehrende sollten wir demnach herausfinden, wie wir handeln, wie wir
vermitteln: Und zwar nicht gemal} unserer je eigenen Gender-Brille, sondern
gemill der Unterschiede und Bediirfnisse der Studierenden in ihren
Diversitidten. Auch hier zeigt sich die oben genannte Schwierigkeit, einerseits
Differenzen wahrnehmen zu sollen, andererseits keine Verallgemeinerungen,
wie die Frauen oder die Mdnner etc. sind, vorzunehmen.
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Beispiel: Sprache

Gemil des Gender Mainstreaming sind wir als Lehrende aufgefordert,
schriftlich und miindlich die ménnliche und die weibliche Sprachform zu
verwenden (Student/Studentin, Studentln ...)25 oder verallgemeinernd zu
formulieren (Studierende). Gemiall des Allgemeinen Gleichbehandlungs-
gesetzes sind wir als Lehrende aufgefordert, begrifflich darauf Acht zu geben,
niemanden zu diskriminieren oder zu beléstigen. Das setzt Wissen und
Erfahrung voraus: z. B. zu wissen, dass Menschen mit Behinderungen und
Behindertenverbinde sich gegen die Bezeichnung ,,Behinderte® zur Wehr
setzen; z. B. zu wissen, dass sich Studierende diskriminiert und/oder beldstigt
fiihlen konnen, wenn Lehrende Bezeichnungen wie , blinder Fleck*
verwenden u. v. m. Insgesamt sind wir herausgefordert, uns damit zu
beschiftigen, aber auch die Relevanz dieser Auseinandersetzung an
Studierende zu vermitteln.

2 Vgl. Alker/Weilenmann 2007.
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Checkliste 2: Reflexion der professionellen Rolle/Funktion
als Lehrende

O Wie wirke ich in meiner professionellen Rolle als
e Mann,
e Frau,
* Queer, Transgender, Intersexuelle_r ...?

O Wie werde ich wahrgenommen?
O Nehme ich mehrere Geschlechter wahr?
O Wie spreche und handle ich als Mann, Frau, Queer ...?

O Welche Rolle spielt meine
e Herkunft,
e Hautfarbe,
* Religion ...?

O Welche Rolle spielt die
e Herkunft,
e Hautfarbe,
 Religion ... der Studierenden fiir mich?
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Diese Fragen zielen auf die (Selbst)Reflexion unserer Funktion als
LehrendeR ab. Wesentlich ist hierbei, was aus unserer Reflexion resultiert:
Wie agiere ich als Lehrende? Wen nehme ich wie wahr? Was bedeutet es fiir
meine Beurteilung?

Ein Beispiel soll das veranschaulichen.

Beispiel: Muslimischer Mann

In einer Lehrveranstaltung kam es zu einem Konflikt mit einem Studenten,
der zwar immer freundlich war, wenig sprach, doch wenn er sich zu Wort
meldete, in allem vehement widersprach. Es war kaum moglich, das Seminar
fortzusetzen. Durch eine kollegiale Beratung wurde es moglich, mehrere
Sichtweisen zu bedenken und die eigene Perspektive zu erweitern:
Perspektive des Studenten: Wie sieht sie mich? Denkt sie, ich bin ein Macho,
weil ich Tirke bin? Wertet sie mich ab, weil ich Ausliander bin, weil mein
Deutsch nicht so gut ist? Perspektive der Lehrperson: Greift er mich an, weil
ich eine Frau bin? Ist es ein kultureller Unterschied? Erst durch den Einbezug
verschiedener Sichtweisen wurde die Situation besprech- und der Konflikt
behebbar. Hier zeigte sich die Sinnhaftigkeit der intersektionalen
Zugangsweise, denn die Sichtweisen wiren andere gewesen, hitte es sich um
eine muslimische Frau gehandelt. Wesentlich war auch, nicht nur die je
individuelle Ebene zu reflektieren. Denn beide Uberlegungen basierten auf
kulturellen und institutionellen Erfahrungen, die sich sowohl im Verhalten
des Studenten als auch der Lehrkraft als Verunsicherung zeigte.
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Checkliste 3: Rollenklarung bei Team Teaching

Wissen um, Kenntnisse von ...
O Wahrnehmung der Genderrollen
O Wahrnehmung von Diversity
O Dekonstruktion der Stereotypen
O Verteilung: e Ratio
* Emotion
 Kreativitét
O Redezeiten

O Aufgabenverteilung

O ...
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Eine gender- und diversitygerechte Didaktik betrifft auch die Zusammen-
arbeit mit Kollegen und Kolleginnen. Die oben genannten Uberlegungen
fokussieren insgesamt, Stereotypen von z. B. Mann/Frau aufzubrechen, ein
Doing Gender zu vermeiden. Doing Gender bedeutet die Herstellung
normativer Geschlechterrollen (méinnlich und weiblich) durch unsere Sprache
und Handlungen, durch unsere Gestik und Mimik, durch unser Auftreten und
unsere Art uns zu bekleiden, auch durch unsere Art und Weise andere
Menschen wahrzunehmen, anzusprechen und zu behandeln. Wenn wir
wissen, wie Gender auf den verschiedenen Ebenen (individueller,
institutioneller, kulturell-struktureller) konstruiert und tradiert wird, konnen
wir dem Doing Gender entgegenwirken.

Beispiel: Vermeidung von Doing Gender

Ein Seminar wird von einem Lehrenden und einer Lehrenden durchgefiihrt.
Rollen und Aufgaben konnten zur Dekonstruktion traditioneller Frauen und
Minnerfunktionen genderuntypisch verteilt werden: Frauen sollten hierbei
nicht dafiir zustindig sein, Ubungen oder Inhalte mit emotionalen Methoden
zu vermitteln und Minner konnten nicht nur zustidndig sein fiir sachliche
Inhalte und theoretische Inputs.
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Checkliste 4: Klarung der Rahmenbedingungen

Gender- und diversitygerechte Bedingungen ...
O im Lehrraum?
O im virtuellen Raum?
O bei Exkursionen?
O bei Projekten?

O ...

O Gibt es Gewaltraume, die Angst produzieren?
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Rahmenbedingungen betreffen immer mehr als einen Lehrraum. So zeigen
die genannten Fragen die weite Dimension einer gender- und diversity-
gerechten Didaktik. Sie verdeutlichen aber auch das Spannungsfeld zwischen
individueller, institutionell/struktureller und kulturell/gesellschaftlicher
Ebene.

Zwei Beispiele sollen das veranschaulichen.

Beispiel: Lehrraum

Fiir eine Rollstuhl fahrende Studentin war der Seminarraum kaum zugénglich.
Die Hochschule fiihlte sich nicht zustdndig. Inhaltlich ging es um die
Vermittlung von wissenschaftlichem Schreiben. Der Studentin war es nicht
moglich, mit der Hand zu schreiben. Sie hitte es nur mit einer speziellen
Computerausrichtung tun konnen. So sehr Lehrende bei diesem Beispiel auf
die Bediirfnisse der und Notwendigkeiten fiir die Studentin eingehen wollten,
konnten sie nur versuchen, auf der institutionellen Ebene zu agieren, um
einen barrierefreien Zugang und technische Unterstiitzung zu schaffen. Hinter
der institutionellen Ebene liegt hier auch die kulturell-strukturelle Ebene im
Sinne der Vorstellungen von einer barrierefreien Gesellschaft, die sich in der
Finanzierung von Hochschulen ausdriickt. Das oben genannte Dilemma, in
dem sich Lehrende oft befinden, wird hier zur Pattstellung. Was bleibt, ist,
dass wir als Lehrende unseren Umgang mit einer Studentin, die einen
Rollstuhl beniitzen muss, reflektieren konnen.

Beispiel: Exkursion

Bei einer Exkursion im Rahmen einer Lehrveranstaltung zur Landschafts-
planung gab es zwei Probleme und damit einen Konflikt, der zwischen der
Lehrperson und einigen Studierenden auszutragen war. Erstens die Frage der
Toiletten, weil Studentinnen sich weigerten, ihre Notdurft im Freien zu
verrichten, zweitens ein gehbehinderter Student, der nicht teilnehmen konnte.
Auch bei diesem Beispiel ist die Verbindung jener drei Ebenen deutlich:
Denn ungeachtet dessen, dass Lehrende der Meinung sein konnten, auch
Frauen miissten im Freien ihre Notdurft verrichten, oder ein gehbehinderter
Student solle dieses Fach nicht studieren, oder ob sie die Notwendigkeit
institutioneller Veridnderung reflektieren wiirden — auf der individuellen
Ebene ist diese Problematik nicht 16sbar. Doch konnen wir als Lehrende z. B.
reflektieren, ob die Toilettenfrage wirklich nur ein Problem der Frauen ist, ob
unsere Vorstellung richtig ist, die Mdnner hitten damit keine Schwierigkeiten



CHECKLISTEN ALS UNTERSTUTZUNG FUR EINE GENDER- UND DIVERSITYGERECHTE DIDAKTIK

etc. Reflektiert kann ferner werden, wie Exkursionen so geplant und
organisiert werden konnen, dass alle Studierenden daran teilnehmen kdnnen.

Checkliste 5: Wahrnehmung der Studierenden

Wie nehme ich StudentInnen wahr?
O Nehme ich unterschiedliche Bediirfnisse wahr?
0 Wen lasse ich sprechen und wie oft?
O Nehme ich alle Aussagen gleich ernst?

O ...
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Die Wahrnehmung von StudentInnen und unser Umgang mit ihnen hingt
immer davon ab, welche Bilder, Vorstellungen etc. wir internalisiert, welche
stereotypen Bilder, Vorstellungen etc. wir dekonstruiert haben. Hinsichtlich
einer gender- und diversitygerechten Didaktik ginge es im professionellen
Tun als Lehrende abermals um die Ebene der (Selbst)Reflexion, aber immer
auch um die Reflexion der Zusammenhinge der individuellen, institutionellen
und kulturellen Dimensionen.

Ein Beispiel soll das verdeutlichen.

Beispiel: Sehbehinderte Studentin

Eine Studentin in einem Seminar ist sehbehindert. Im Unterricht werden
theoretische Inputs mit Power-Point-Prisentationen vermittelt, in Klein-
gruppen oder je einzeln werden Textausschnitte gelesen, Filmmaterial dient
zur Veranschaulichung des Themas usf. Die Vertrautheit im Umgang mit
sehbehinderten Studierenden ist nicht sehr groB. Institutionelle Unterstiitzung
fir Lehrende gibt es keine. Auf individueller Ebene geht es dabei fiir
Lehrende zundchst um die Frage, wie jene Studentin de facto mitmachen kann
und wie sie Zugang zum Material des Seminars erhilt. Dahinter liegen aber
auch Uberlegungen: Welche Bilder haben wir als Lehrende im Kopf? Sind
wir verunsichert, weil uns der Umgang nicht so vertraut ist, oder auch, weil
ein ungezwungener Umgang oftmals durch Forderungen einer Political
Correctness verstellt ist? Konnen wir die Studentin gleich wahrnehmen wie
alle anderen Studierenden? Nehmen wir ihre Aussagen gleich ernst wie alle
anderen? Hat unser Umgang damit zu tun, dass es eine Studentin/eine Frau
ist, gingen wir mit einem Mann anders um? Auf institutioneller Ebene stellt
die Hochschule jener Studentin eine Assistenz zur Verfiigung, die sie nicht im
Seminar begleitet, aber auBerhalb des Seminars unterstiitzt.
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Checkliste 6: Uberpriifung der Inhalte

O Wird Gender als Querschnittperspektive in
e Seminaren,
e Vorlesungen,
* Projekten vermittelt?

O Ist Gender Mainstreaming ein Thema?

O Ist Diversity ein Thema?

O Werden verschiedene Perspektiven in die Lehrinhalte aufgenommen?

O Gibt es eine méannliche und weibliche Tradition im Fachgebiet
und wird diese sichtbar?

O Werden mehrere kulturelle Traditionen einbezogen?
O Wird versucht, Stereotype aufzubrechen?

O ...
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Gender- und diversitygerechte Didaktik meint auch, Inhalte iiber den
eigentlichen Lehrgegenstand hinaus zu vermitteln. Die oben genannten
Fragen miissen sich stets an das Fach und die Moglichkeiten innerhalb eines
Faches orientieren. Insgesamt geht es hier um Sichtbarkeit und um das
Aufbrechen von Stereotypen.

Zwei Beispiele sollen das verdeutlichen.

Beispiel: Sichtbarmachung

Im Hinblick auf die Sichtbarmachung konnen wir als Lehrende hinterfragen,
was wir in den Hintergrund, was in den Vordergrund stellen. Vermitteln wir
nur die ménnliche Tradition, vermitteln wir nur die griechisch-okzidentale
Tradition, dann blenden wir andere Perspektiven, andere Traditionen aus. Sie
werden nicht sichtbar. Fiir Studierende bedeutet das, wenn sie Frauen sind,
oder wenn sie aus einer anderen kulturellen Tradition kommen, dass sie
unsichtbar gemacht werden. (Eine mehrfache Unsichtbarmachung, wenn
Studierende Frauen sind und aus einer anderen kulturellen Tradition kommen,
versteht sich von selbst.) Die Fokussierung einer Perspektive bzw. einer
Tradition wirkt auf Studierende zuriick. So wirkt sich jenes Unsichtbar-
Machen u. a. auf die Motivation und das Selbstwertgefiihl von Studierenden
aus. Es bedeutet, sie in ithren Diversititen nicht ernst zu nehmen, nicht
anzuerkennen. Es bedeutet ferner, gesellschaftliche Strukturen der Unsicht-
barmachung von Diversititen zu re/produzieren.

Beispiel: Aufbrechen von Stereotypen

In einem Seminar ging es um das Rollenverstindnis von Geschlechtern. Die
meisten der Teilnehmenden waren Frauen. Bei der Intention, Stereotype von
Weiblichkeit und Minnlichkeit zu dekonstruieren, waren wir mit der Haltung
vieler Teilnehmerinnen konfrontiert, Frauen wiirden nicht in Leitungs-
positionen wollen. Zwar erschien das als Widerspruch, insofern die
Teilnehmerinnen eine Ausbildung fiir eine Leitungsposition absolvieren.
Doch das Beispiel zeigt eine nicht selten vorhandene Internalisierung von
Stereotypen und insofern auch die Verquickung der je individuellen Ebene
mit der kulturell-strukturellen. Um jenen Widerspruch und damit Stereotype
aufzulosen, konnen wir versuchen, jene Geschlechterstereotypen — bei diesem
Beispiel in Bezug auf die abstrakte Menge der Frauen mit Ausnahme der
eigenen Intentionen der anwesenden Teilnehmerinnen — auf die Teilnehmer-
innen selbst zuriickzukoppeln. Insofern konnte z. B. die Frage diskutiert
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werden, wie sich die Anwesenden selbst wahrnehmen oder definieren
wiirden, wenn die Frauen keine Leitungspositionen wollen.

Checkliste 7: Vermittlung an Studierende

O Werden Studierende dazu angeleitet,
Geschlechterrollen zu reflektieren und zu veriandern?

O Wird auf verdeckte geschlechterbezogene Deutungs-,
Wahrnehmungs- und Verhaltensmuster aufmerksam gemacht?

O Welche Vereinbarungen treffe ich, um mit den Diversitdten von
Studierenden umzugehen?

O ...
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Beispiel: Vereinbarungen

Wird hier nochmals an das Beispiel der sehbehinderten Studentin erinnert, so
ist dabei die Frage relevant, was wir vereinbaren, wie in einem Seminar mit
Diversititen umgegangen werden konnte. Zu fragen wére, wie wir es
vereinbaren. Eine einzelne Studentin, einen einzelnen Studenten in ihren
jeweiligen ,,Besonderheiten allen Studierenden vorzufiihren, lige oftmals
dem Wollen und den Bediirfnissen der Betroffenen diametral gegeniiber. So
konnten wir erst liber ein Zweiergesprich herausfinden, was jene Studentin
will. Insofern sind wir als Lehrende angehalten, keine Verallgemeinerungen
,,aller sehbehinderten Studierenden‘ etc. vorzunehmen, sondern Studierende
immer in ihrer Einzelheit zu sehen.

Checkliste 8: Uberprifung der Lehrmethoden (inkl. Medien)

O Eignen sich die Methoden, um geschlechtshierarchische Strukturen
und diversityorientierte Dominanzsituationen aufzubrechen?

O Wird von einem ganzheitlichen Methodenverstindnis ausgegangen
(kognitiv, emotional-affektiv, korperbezogen)?

O Werden Gender Mainstreaming und Diversity bei Medien
beriicksichtigt?

O Sind Medien barrierefrei (haben alle Zugang)?

O ..
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Die Anwendung von Lehrmethoden ist immer eine Frage der Fachrichtung,
doch kann ein ganzheitliches Methodenverstindnis dazu fiihren,
unterschiedliches Lernverhalten von Studierenden zu beriicksichtigen.
Wesentlich scheint hierbei einerseits, nicht zu verallgemeinern, z. B. davon
auszugehen, dass die Frauen emotional-affektiv, die Mdnner kognitiv lernen.
Relevant ist vielmehr das individuelle Wahrnehmen des Lernzuganges.
Insofern ginge es darum, einen ganzheitlichen Ansatz anzubieten, damit fiir
alle Studierenden mit ihren Diversititen die Moglichkeit des qualifizierten
Lernens gegeben ist.

Ein Beispiel soll das verdeutlichen.

Beispiel: Soziale Arbeit und Technische Wissenschaft

In einem Seminar der Sozialen Arbeit ging es um Gerechtigkeit. Diese
Thematik konnte kognitiv-sachlich durch philosophische Texte und die
Auseinandersetzung mit Gerechtigkeitskonzeptionen vermittelt werden.
Gleichzeitig konnten Fallbeispiele und Filmmaterial die emotional-affektiven
und konkrete Ubungen die korperbezogenen Ebenen des Lernverhaltens
fokussieren. Schwieriger ist es in technischen Bereichen. Hier wird es bei
vielen Themen keinen Sinn machen, Theater zu spielen, Ubungen
durchzufiihren, Filme zu zeigen (falls es iiberhaupt welche gibt). Es wire aber
moglich, mit Analogien zu arbeiten. So etwa, wenn es um die Vermittlung der
Identitédtslogik geht. Die rein abstrakte Vermittlung von A = A oder A—B
konnten mit realitdtsrelevanten Beispielen gefiillt werden.
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Checkliste 9: Reflexion moglicher Schwierigkeiten

O Festschreiben von Geschlechterrollen und Stereotypen
O Praktizieren des Doing Gender
O Konfrontation mit Undoing Gender

O Festschreibung von Menschen auf spezifische ,,Merkmale*:
» Hautfarbe
e kulturelle Herkunft
* Klasse
e Alter

[ ]
.

Immer wieder haben wir auf Dilemmata hingewiesen, die eine gender- und
diversitygerechte Didaktik auch birgt: (1) kein Festschreiben von Stereotypen
der Geschlechter- bzw. Diversity-Merkmalen und dennoch aufmerksam sein
auf Differenzen von Gender und auf Diversititen; (2) kein Praktizieren von
Doing Gender (eigene Herstellung normativer Geschlechterrollen) und
dennoch konfrontiert sein mit Schwierigkeiten des Undoing Gender
(Geschlechtsaufweichung als Praxis, die Zuschreibung stereotyper
Geschlechterrollen zu erkennen und zu problematisieren. Auf die Erkenntnis
tiber den Konstruktionscharakter der Geschlechter folgt der Versuch,
Geschlechterhierarchisierungen und -kategorisierungen abzubauen und
dadurch zur Destabilisierung der normativen eindeutigen Zweigeschlecht-
lichkeit beizutragen). Insofern ist die Reflexion moglicher Schwierigkeiten,
wie sie die obige Checkliste zeigt, eine Moglichkeit, damit professionell und
konstruktiv umzugehen.



Teil 4

Handlungskompetenzen
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Neben den einschlidgig fachlichen Kompetenzen, die in verschiedenen
Berufsfeldern vorausgesetzt sind, zdhlen heute Soft Skills als Schliissel-
kompetenzen. Interkulturelle Handlungskompetenz ist — wie etwa Gender-
Kompetenzen — ein wesentlicher Bestandteil davon. Eine gender- und
diversitygerechte Didaktik macht spezifische Handlungskompetenzen
notwendig. Deshalb erweitern wir jene Kompetenzen hin zu Gender- und
Queer-Kompetenzen sowie Interkulturelle und Diversity-Kompetenzen.

1 Gender- und Queer-Kompetenzen

Gender- und Queer-Kompetenzen zu erwerben bzw. zu vertiefen, geht
einerseits davon aus, den Begriff Gender erweitert zu denken, d. h. nicht nur
Mann oder Frau darunter zu verstehen. Diese Erweiterung ermdoglicht,
Genderpluralitit wahrzunehmen, zu erkennen und anzuerkennen und
demgemil} spezifische Kompetenzen zu erwerben. Gender-Kompetenzen
betreffen einerseits die institutionell-strukturelle Ebene, die z. B. Gender
Mainstreaming auf allen Ebenen umsetzen muss. Sie betreffen aber auch die
personliche und fachliche Kompetenz einzelner Personen in professionellen
Bereichen. Dabei geht es um die Wechselwirkungen von Wahrnehmen,
Analysieren, Reflektieren und Handeln in Bezug auf Gender. Insofern
beschreibt Gender-Kompetenz den Prozess von der Wahrnehmung einer
Genderinszenierung bis hin zur Entwicklung von Handlungsoptionen. In
unserer Darstellung erweitern wir die iiblicherweise beschriebenen Gender-
Kompetenzen (Vgl. Ute Wanzek 2008) um Kompetenzen, wie sie Queer
Theory und queere Lebensweisen erforderlich machen.



GENDER- UND QUEER-KOMPETENZEN

Sozialkompetenz

* Wahrnehmen von mehreren Geschlechtern
(Mann, Frau, Transgender, Intersexuelle)

* Anerkennender Umgang mit den verschiedenen Geschlechtern

* Mit Konflikten und Missverstindnissen im Geschlechterverhiltnis
umgehen kdonnen

* Genderaspekte identifizieren kbnnen

* Vorstellungsvermogen tiber andere Geschlechter

* Kommunikationskompetenzen

* Dialogkompetenzen

Individualkompetenzen

» Reflexionen der eigenen Genderinszenierungen

* Dem eigenen wie anderen Geschlechtern
konstruktiv-kritisch begegnen

Gender an sich und anderen wahrnehmen kénnen
Reflexion des Doing Gender

Praxis des Undoing Gender

Abb.11
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Fach-/Sachkompetenz und Kognitive Kompetenzen

* Daten und Fakten zur Chancengleichheit
(Verteilungsgerechtigkeit) kennen

* Fachspezifisches Genderwissen (z. B. im Bereich Bildung,
Arbeitsmarkt)

* Kenntnisse iiber Gleichstellungspolitik und deren
Umsetzungsinstrumentarien

» Kenntnisse des Doing Gender und Undoing Gender

» Kenntnisse von Gender-Theorien und Queer Theory

e Kenntnisse iiber die Konstruktion von Gender

* Perspektivenwechsel/dialogisches Denken

Methodenkompetenz

* Geschlechterrollen, Stereotype und ihre Wirkungen kennen

* Kenntnisse iiber Gender Mainstreaming als Organisationsentwick-
lungsprozess

* Wissen um interkulturelle und queere Forderungen in Bezug auf Ge-

nder Mainstreaming

Gender reflektierende Analysen

Gendergerechte Beratungen/Lehre etc.



GENDER- UND QUEER-KOMPETENZEN

Zentral erscheint hier die Erinnerung an das, was wir mit Undoing Gender
beschrieben haben. Denn Lehrende befinden sich hierbei immer wieder in
dem Dilemma zwischen der Anforderung, auf Differenzen von Menschen
aufmerksam zu sein und keine verallgemeinernde Festschreibung von
Menschen auf bestimmte Merkmale, Verhaltensweisen oder Zuginge
vorzunehmen.

2 Interkulturelle und Diversity-Kompetenzen

Interkulturalitdt als Interaktion zwischen Menschen mit unterschiedlichen
kulturellen Hintergriinden und Traditionen, die in einer Gesellschaft leben,
wird hiufig in Bezug auf bestimmte Migrantlnnen verwendet (vgl. Birgit
Rommelspacher 2004). In der Beschreibung Interkultureller bzw. Diversity-
Kompetenzen erweitern wir den Begriff Interkulturalitit auf mehrere
Diversititen von Menschen. Interkulturelle bzw. Diversity-Kompetenzen
setzen sich aus mehreren Elementen bzw. Bereichen zusammen. Einige davon
haben keine spezifisch interkulturellen Merkmale, sondern sind fiir jeden
Umgang zwischen Menschen hilfreich. Andere sind spezifische Kompetenzen
im Umgang zwischen oder mit Menschen, die verschiedene kulturelle
Hintergriinde etc. haben. Die folgende Tabelle (Abb. 12) zeigt einen
Ausschnitt moglicher Kompetenzen, die spezifisch fiir Interkulturelle bzw.
Diversity-Kompetenzen sind.
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Empathische Kompetenzen

Fihigkeit zur Einnahme einer anderen Perspektive und

Relativierung der eigenen Sichtweise

Anerkennung einer anderen Meinung

Bereitschaft und Fihigkeit zur Einfiihlung in Menschen anderer kultu-
reller und sozialer Herkunft und Zugehorigkeit

Einfiihlung in die Opfer von Vorurteilen, rassistischer Ausgrenzung
und Ungleichbehandlung

Rollendistanz

kulturelle und soziale Selbstwahrnehmungsféahigkeit
Neutralitdt/Allparteilichkeit

Wahrnehmen der eigenen Funktion und des eigenen Status
(Représentieren einer Institution)

Ambiguitatstoleranz

Unsicherheit, Fremdheit, Nichtwissen und Mehrdeutigkeiten aushalten
konnen

Neugier und Offenheit gegeniiber dem Unbekannten

Aufgeben der Allmachtsphantasie (monos phronein) /

Kompetenz des Nichtwissens

Abgrenzungs- und Konfliktfihigkeit: Das Fremde/Andere weder
durch Abwertung abwehren noch sich ihm durch Selbstverleugnung
tiberanpassen

Anerkennung des Anderen

(gegebenenfalls Trennen von Verhalten und Person)

Abb. 12 Vgl. Stefan Geitanides 2004 (modifiziert und erweitert Czollek/Perko)



INTERKULTURELLE- UND DIVERSITY-KOMPETENZEN

Konfliktkompetenzen

Wissen um Konfliktdynamik
Verstdndnis von Konfliktprozessen und Beziehungsdynamiken

Kommunikative Kompetenz

Sprachfédhigkeit, Dialogféhigkeit, Verstindigungsorientierung
Aushandlungsfihigkeit
Fragekompetenz / Kommunikationstechniken

Kognitive Kompetenzen

Wissen um die eigene Kultur

(Reflexionsbereitschaft iiber sich und die eigene Kultur)
Kenntnisse tiber Herkunftsgesellschaften von Migrantlnnen
Kenntnisse iiber geschichtliche Priagungen, politische/6konomische
Strukturen, kulturelle Standards

Kenntnisse tiber die Struktur und Entwicklung,

tiber Ursachen und Folgen von Migrationsprozessen

Kenntnisse iiber Integrations-/Marginalititsprobleme

Kenntnisse iiber das migrantInnenspezifische Versorgungsnetz und
tiber die spezifischen Zugangsbarrieren zu den Regelangeboten der
sozialen und psychosozialen Dienste

Kenntnisse iiber den rechtlichen, politischen und sozialen Status der
ImmigrantInnen

Kenntnisse tiber Erscheinungsformen und Ursachen von
Vorurteilsbereitschaft und Rassismus

Kenntnisse iiber Traumatisierung als ,,Normalfall*

Wissen um kulturelle Unterschiede
Perspektivenwechsel/dialogisches Denken
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Zentral erscheint hier die Erinnerung an das, was wir mit Undoing Identity
benennen mochten. Denn auch Professionelle befinden sich hierbei stets in
dem erwihnten Dilemma zwischen der Anforderung, auf Differenzen von
Menschen aufmerksam zu sein und keine verallgemeinernde Festschreibung
von Menschen auf bestimmte Merkmale, Verhaltensweisen oder Zuginge
vorzunehmen.



Teil 5
Fazit: Diversity- und
Gendergerechtigkeit als

Professionalisierungsprozess



72 > FAZIT: DIVERSITY- UND GENDERGERECHTIGKEIT ALS
PROFESSIONALISIERUNGSPROZESS

Eine gender- und diversitygerechte Didaktik umfasst sehr viele Ebenen, ist
sehr komplex, wie wir zu zeigen versucht haben. Sie betrifft die
professionelle Vermittlung, das professionelle Sprechen und Tun von
Lehrenden und impliziert stets die Wechselwirkung zwischen der
individuellen, der institutionell/strukturellen und der kulturell/strukturellen
Ebene. Sie meint, Inhalte und Handlungsfelder zu beriicksichtigen und eine
Reflexionsebene einzubeziehen, wie wir sie mit den einzelnen Checklisten
vorgestellt haben. Sie meint ferner, Diversititen von Studentlnnen ernst zu
nehmen, affirmativ zu beriicksichtigen und demgemil3 didaktische
MaBnahmen anzubieten. Gleichzeitig geht es im intersektionalen Ansatz nicht
darum, Studierende mit spezifischen Merkmalen als jeweilige Gruppe
festzuschreiben, sondern — wie erwiahnt — sie immer in ithrer Einzelheit zu
sehen, ohne essentialistische Zuschreibungen zu (re)produzieren. Diversititen
sollen dabei nicht aufgehoben, sondern zugunsten von gleichen Lern- und
Beteiligungsmoglichkeiten, insgesamt zugunsten von Gleichberechtigung,
enthierarchisiert werden.

Der professionelle Umgang mit diesen Spannungsfeldern zielt als Konzept
einer gender- und diversitygerechten Didaktik auf gleiche Chancen der
Studierenden ab: unabhingig von dem jeweiligen kulturellen Hintergrund,
von Religion, Hautfarbe, Alter, Geschlecht, Geschlechterrolle, sexueller
Orientierung, sozialer Klasse sowie korperlicher Verfasstheit. Das stellt einen
Professionalisierungsprozess dar, in dem Gender und Diversity als Kernstiick
der Qualitdtsentwicklung gesehen werden.

Gender- und Diversitygerechtigkeit als Querschnittaufgabe auf allen Ebenen
der Hochschule zu verankern, ist ein Prozess, an dessen Ende soziale
Gerechtigkeit im Sinne von Social Justice stehen kann. Gender und Diversity
in ithren Wechselwirkungen zu beriicksichtigen, meint schlieBlich, ernst zu
nehmen, was Fernando Pessoa literarisch ausgedriickt hat: ,,Jeder von uns ist
mehrere, ist viele, ist ein UbermaB an Selbsten. (...) In der weitldufigen
Kolonie unseres Seins gibt es Leute von mancherlei Art, die auf
unterschiedliche Weise denken und fithlen“.*® Und wie wir es in Bezug auf
die Lehre und folglich die notwendige Didaktik weiter formulieren konnen:
Jede/r von uns nimmt anders wahr, hat andere Zuginge, lernt anders und hat
ein Recht darauf, in diesem Anders-Sein ernst genommen und gefordert zu
werden. Diese Herausforderung anzunehmen gilt sowohl fiir einzelne
Lehrende als auch fiir Hochschulen.

26 Pessoa, Fernando: Livro do Desassossego, Aufzeichnung vom 30.12.1932
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