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Diese Handlungsempfehlung nimmt Bezug auf die bukof-Standpunkte?® zu Diversitit, Antidiskriminierung
sowie Intersektionalitdt und bietet Gleichstellungsakteur*innen an Hochschulen konkrete Unterstiitzung
bei der intersektionalen Ausrichtung und Weiterentwicklung ihrer Arbeit. Praxisbeispiele und Handlungsop-
tionen zeigen Wege auf, wie intersektionale Gleichstellungsarbeit in verschiedenen Bereichen der Hoch-
schule konkret umgesetzt werden kann.

Einfiihrung

Gleichstellungsakteur*innen sind in ihrer Arbeit an Hochschulen unterschiedlichen Herausforderungen aus-
gesetzt, welche im gesellschaftlichen Wandel der letzten Jahre vielfaltiger geworden sind. Traditionell rich-
tete sich Gleichstellungsarbeit an deutschen Hochschulen gegen die Diskriminierung von Frauen und setzte
sich zum Ziel, gemal Artikel 3 Abs. 2 GG die Gleichberechtigung von Frauen und Mannern durchzusetzen
und die Unterreprasentanz von Frauen abzubauen bis Paritat erreicht ist. ZeitgemaRe Gleichstellungspolitik
mit dem Anspruch einer realen Geschlechtergerechtigkeit hat diese Perspektive auf alle von geschlechts-
spezifischer Diskriminierung betroffenen Personen erweitert.

Flr die Analyse von Gleichstellungsprozessen lohnt es sich, das System Hochschule genauer in den Blick zu
nehmen — z.B. wer den Weg in die Hochschule findet und an der Wissensproduktion und -weitergabe teil-
haben kann oder wie sich Geschlechterstereotype auch heute noch negativ auf die Arbeits- und Studienbe-
dingungen auswirken. Letztlich bildet der Stand der geschlechtlichen Gleichstellung an Hochschulen auch
die Strukturen der Gesellschaft ab. So sind Hochschulen beispielsweise nach wie vor gepragt von weifler
méannlicher Wissensbildung? und Arbeitskultur. Sowohl in der Wissenschaft als auch in den Bereichen Tech-
nik und Verwaltung spiegeln sich nach wie vor patriarchale Strukturen wider. Das verdeutlicht die immer
noch systematische Abwertung von Arbeitsbereichen, in denen lberwiegend Frauen tétig sind, wie bei-
spielsweise der meist weiblich besetzten Sekretariate, die geringe Wertschatzung erfahren.

Im Wechselspiel mit gesellschaftlichen Weiterentwicklungen verandern sich stetig die Anforderungen und
Anspriiche an die hochschulpolitische Gleichstellungsarbeit. Zusatzlich entwickelt sich auch der gesetzliche
Auftrag fur die Hochschulen weiter und Gleichstellungsakteur*innen Glbernehmen zusatzliche Zustandig-
keitsbereiche und Handlungsfelder wie z.B. geschlechtliche Vielfalt.

Die vorliegende Handlungsempfehlung soll Gleichstellungsakteur*innen an Hochschulen unterstitzen, ihre
Arbeit intersektionaler auszurichten und weiterzuentwickeln. Es wird betont, dass Gleichstellungsarbeit
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vielféltige gesellschaftliche Positionen und Diskriminierungserfahrungen von Frauen und TIN*-Personen im
Blick haben sollte. Sie beriicksichtigt, dass Geschlechterverhaltnisse in einem vielschichtigen und mehrdi-
mensionalen Feld von Benachteiligungen und gesellschaftlichen Machtstrukturen eingebettet sind. Der in-
tersektionale Blick ermoglicht eine Perspektiverweiterung der konzeptionellen, strategischen und prakti-
schen Gleichstellungsarbeit an Hochschulen.

Intersektionalitdt und intersektionale Gleichstellungsarbeit

Intersektionalitit 3 beschreibt, wie mehrere Diskriminierungsformen zusammenwirken, sich gegenseitig
stlitzen und potenzieren. Sie wirken somit nicht unabhangig voneinander und kénnen auch nicht einfach
zusammengezahlt werden (z.B. Diskriminierung als Frau plus Diskriminierung als Schwarze Person und/oder
Mensch mit Behinderung), sondern sie beeinflussen sich gegenseitig und somit kdnnen auch neue Formen
der Diskriminierung entstehen (z.B. spezifische Diskriminierung Schwarzer Frauen mit Behinderung, welche
andere Erfahrungen machen als Schwarze Manner mit Behinderung oder weie Frauen mit Behinderung)®.

Das Merkmal Geschlecht als Fokus der Gleichstellungsakteur*innen kann daher nicht unabhéngig von an-
deren Unterdriickungsmechanismen und den dazugehdrigen Machtverhaltnissen und den Interdependen-
zen betrachtet werden. Dementsprechend ist es relevant die Verschrankung einzelner Diskriminierungsdi-
mensionen auch bei der Gleichstellungsarbeit an Hochschulen zu beriicksichtigen. Dabei bleibt Geschlecht
die Hauptanalysekategorie und das zentrale Handlungsfeld hochschulischer Gleichstellungsarbeit, die um
weitere Perspektiven erganzt wird. Ziel ist der Abbau geschlechtsbezogener Diskriminierung unter der Be-
ricksichtigung der Verschrankung von Diskriminierungsformen.

Intersektionale Gleichstellungsarbeit: Wie kann es gelingen?

1. Intersektionen von Geschlecht in der Gleichstellungsarbeit beriicksichtigen

Fiir die tatsachliche Arbeit an der Hochschule bedeutet eine intersektionale Perspektive also, neben der
hauptsachlich betrachteten Dimension Geschlecht immer auch weitere Diskriminierungsdimensionen
wahrzunehmen, anzuerkennen und sensibel zu reflektieren, welche Auswirkung diese in praktischen Mal3-
nahmen und im Handeln haben. Das kann zum Beispiel bedeuten:

e dass bei der Beratung einer Frau auch ihre Rassismuserfahrungen in den Blick genommen werden;

e dass beider Unterstlitzung von Hochschulangehorigen mit Familien- und Pflegeaufgaben ihre Bedarfe
als queere Personen berticksichtigt werden;

e dass in der Entwicklung von Gleichstellungsregelungen, Angeboten und MalRnahmen auch trans*, in-
ter* und nicht-bindre Personen Berlicksichtigung finden;

e dass die Kategorie soziale Herkunft berticksichtigt wird und z.B. Angebote fiir Austausch und Vernet-
zung fiir Frauen und TIN*-Personen aus nicht-akademischen Haushalten geschaffen werden.

Das heil’t jedoch nicht, dass Akteur*innen der Gleichstellungsarbeit hier Expertise in allen anderen Dimen-
sionen aufbauen miissen. Wichtig ist, ein Bewusstsein flir das Zusammenwirken der Dimensionen zu entwi-
ckeln, tUber eigene Vorannahmen und Begrenztheit zu reflektieren und die Bereitschaft zu handeln, sich
Wissen anzueignen, Expert*innen zu kontaktieren und mit anderen Bereichen zu kooperieren. Dazu gehort
auch die Reflexion der eigenen Positionierung sowie die Analyse der vorliegenden Machtverhaltnisse. Hier
kénnen Gleichstellungsakteur*innen konstruktiv mit Akteur*innen der Diversitatsarbeit und Antidiskrimi-
nierung zusammenarbeiten, wie beispielhaft Gleichstellungsbeauftragte mit Antirassismusreferent*innen,
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Diversitatsbeauftragten oder Beschwerdestellen. Wenn die jeweiligen Akteur*innen mit ihrem professio-
nellen Fokus auf Sachverhalte und Strukturen schauen, die Perspektiven der anderen einbeziehen und sich
gegenseitig ergdnzen, kann intersektionales Arbeiten in allen Bereichen gelingen.

2. Die Zusammenarbeit mit Antidiskriminierungs- und Diversititsakteur*innen

Die Verbindung zwischen Gleichstellungs- und Diversitdts- sowie Antidiskriminierungsarbeit an Hochschu-
len bietet sowohl Herausforderungen als auch Chancen. Wahrend Gleichstellungsarbeit als gesetzlich ver-
ankerter Auftrag haufig fest und schon langer etabliert und damit verbunden mit (entsprechenden) Res-
sourcen ausgestattet ist, sind die Themenfelder Diversitat sowie Antidiskriminierung erst in den letzten Jah-
ren starker in den Fokus gerickt. Sie sind bislang gesetzlich seltener/weniger verankert und betrachten di-
mensionenibergreifend Vielfalt und Diskriminierung. Das Aufeinandertreffen von etablierten und neuen
Strukturen kann einige Bereiche vor Herausforderungen stellen: Die Zwange, die begrenzten und unter-
schiedlich verteilten Budgets und die (meist von auRRen) evozierte Konkurrenz von Handlungsfeldern um
Aufmerksamkeit und Ressourcen kénnen eine konstruktive Zusammenarbeit erschweren. Die Chancen wie-
derum bestehen darin, Grenzen und Uberschneidungen zu erkennen, um synergetische Ansitze gemeinsam
zu entwickeln. Dies erfordert Programme und Strukturen, die sich erganzen und gegenseitig unterstiitzen
und in allen Bereichen der Hochschule zusammenwirken. Erfahrungen aus jahrzehntelanger Gleichstel-
lungsarbeit und neue Ideen beim Aufbau weiterer Handlungsfelder kénnen ineinandergreifen und zusam-
men mehr Wirkkraft entfalten. Ressourcen kénnen gebilindelt werden, Akteur*innen von gegenseitigen Er-
fahrungen profitieren, sich mit kollegialer Beratung starken, gemeinsam Konzepte schreiben, Personen ge-
meinsam beraten und Initiativen zusammen begleiten. Zu beriicksichtigen ist dabei stets, dass sich Hoch-
schulformen und -gréRen sowie die jeweiligen Rahmenbedingungen und gesetzliche Ausgestaltungen in
den Bundeslandern unterscheiden und damit Anpassungen an die jeweilige Situation geschaffen werden

miussen.

Fir die Gleichstellungsarbeit an den Hochschulen bedeutet dies, den intersektionalen Ansatz in allen Hand-
lungsfeldern zu verankern und Verbindungen zur Diversitats- und Antidiskriminierungsarbeit zu schaffen.
Konkret heit dies z.B.:

e dass die Gleichstellungsakteur*innen identifizieren, mit wem sie bereichstibergreifend zusammenar-
beiten und wer sie unterstiitzen kann: andere Beauftragte (z.B. Antidiskriminierung, Diversitat, Fami-
lie, Behinderung) und Personen in Funktionsstellen (z.B. Beschwerdestelle, Ombudspersonen, Kon-
fliktmanagement, Gesundheitsmanagement, Berufungsmanagement, Weiterbildung, Personalent-
wicklung);

e dass die Frauen-/Gleichstellungsbeauftragten sich bei der Einstellung von Funktionstrager*innen und
Leitungen dafiir einsetzen, dass diese Positionen mit Personen besetzt werden, die sich fiir intersek-
tionale Gleichstellungsarbeit einsetzen und moglichst selbst unterschiedliche Perspektiven und Hin-
tergriinde einbringen;

e dass Gleichstellungsakteur*innen bei der AuRenwirkung und Studierendengewinnung zusammen mit
anderen Akteur*innen darauf hinwirken, dass die Hochschule sich als inklusiver® Ort positioniert und
aktiv darstellt, warum die Vielfalt der Studierenden und Mitarbeitenden wichtig ist;

e dass Gleichstellungsakteur*innen sich kontinuierlich mit den Konzepten und Herausforderungen der
Intersektionalitat auseinandersetzen, sich weiterbilden sowie andere darin weiterbilden;
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e dass die Frauen-/Gleichstellungsbeauftragten sich dafiir einsetzen, dass in hochschulweiten Gremien
Perspektiven von unterschiedlichen Akteur*innen eingehen (liber Berichte, TOPs zur Diskussion, Ein-
ladung anderer Akteur*innen) und ggf. entsprechende neue Gremien (Senatskommissionen, Arbeits-
gruppen) gegriindet werden, um weitere Akteur*innen zu inkludieren;

e dass Gleichstellungsakteur*innen die Zusammenarbeit mit lokalen Institutionen wie Frauenhausern,
ArbeiterKind.de, regionalen Antidiskriminierungsstellen, Opferhilfe oder dem WEISSEN RING auf-
bauen bzw. weiterentwickeln, um eine umfassende Unterstiitzung von diskriminierten Personen zu
gewahrleisten;

e dass Gleichstellungsakteur*innen an gréBeren Hochschulen darauf achten, fiir ihre Teams selbst un-
terschiedliche Personen (mit anderer Herkunft und/oder Sprache, Lebenssituation, gesundheitlicher
Beeintrachtigung etc.) zu rekrutieren, um unterschiedliche Perspektiven einzubringen und intersekti-
onale Gleichstellungsarbeit umfassend zu gestalten.

3. Praxisbeispiele

Folgende Beispiele kénnen als Inspiration dienen, wie die intersektionale Perspektive im Gleichstellungs-
handeln beriicksichtigt werden kann. Sie stammen aus der Praxis von Gleichstellungsakteur*innen und zei-
gen, wie die intersektionale Perspektive in der taglichen Arbeit umgesetzt werden kann.

e Bei der Planung einer Podiumsdiskussion zu sexualisierter Beldstigung, Diskriminierung und Gewalt
(SBDG) lade ich auch BIPOC-Frauen* aufs Podium ein, da BIPOC-Frauen* Uberdurchschnittlich haufig
von SBDG betroffen sind.

e Wenn ich eine Handreichung fiir geschlechtergerechte Sprache konzipiere, formuliere ich einen Teil
in diversitatssensibler Sprache, damit sie fiir alle Hochschulangehorigen verstandlich ist.

e Inder Konzeption meines FLINTA-Mentoringprogramms spreche ich gezielt Professorinnen an, die aus
einem Nicht-Akademiker*innenhaushalt kommen und matche sie mit First-Generation-Studierenden,
da besonders Frauen aus nicht-akademischen Haushalten in der Wissenschaft unterreprasentiert sind.

e Wenn ich Formulare fir die Kinderbetreuung entwerfe, spreche ich von Elternteilen oder Bezugsper-
sonen, um queere Familienkonstellationen auch anzusprechen.

e In der aktiven Rekrutierung fiir eine Professur strebe ich an, dass auch mindestens eine Frau mit Ras-
sismuserfahrung/Woman of Color auf der Liste steht, da diese in der Wissenschaft besonders unter-
reprasentiert sind.

Weitere Beispiele werden gesammelt und auf Anfrage zur Verfiigung gestellt.

Intersektionale Gleichstellungsarbeit gelingend gestalten: Durch kollegialen Austausch, Kooperation, Wei-
terbildungen und die Einbindung von diversen Perspektiven konnen Gleichstellungsakteur*innen die inter-
sektionale Gleichstellungsarbeit weiter vorantreiben und zu einer inklusiven und diskriminierungssensiblen
Hochschulkultur beitragen, ganz im Sinne des bukof-Jahresmottos 2022: ,Solidaritdten: Geschlechterpolitik

III

intersektional gestalten
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