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THE WINNER IS ... EIN MARATHON REFLEXIONSZEIT
Beim Ideenwettbewerb Internationales Die TU Berlin will Diversitat innerhalb DUZ-Kolumnistin Ute Symanski
Forschungsmarketing 2019 der eigenen Reihen fest etablieren. pladiert fur ein transformatives
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Ein Marathon, kein Sprint

Die Technische Universitat Berlin mochte Diversitat sowohl innerhalb aller Strukturen
als auch im Themenspektrum der Hochschule etablieren. Dafiir hat sie eine
Diversitatsstrategie erarbeitet | Von Angela Ittel und Isabel Teusch
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ist Professorin fiir Paddago-
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2014 Vizeprasidentin der
Technischen Universitét
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unter anderem die Themen
Strategieentwicklung, Ver-
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lung, Diversitat und Interna-
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Controlling der Technischen
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isabel.teusch@tu-berlin.de

ir leben in einer

heterogenen  und

vielfaltigen Welt -

trivial, dies im Jahre

2020 erneut aufzu-
schreiben. Doch es folgt etwas daraus.
Die Hochschulen kann dies nicht unge-
rithrt lassen, als Institutionen zur Schaf-
fung und Vermittlung von Wissen und
Innovation, als prigende Instanzen fiir
die (ganzheitliche) akademische Bildung
in Vorbereitung auf zunehmend kom-
plexe Arbeitswelten und globale Heraus-
forderungen. Und nicht zuletzt stehen
Hochschulen als Arbeitgeberinnen, Orte
des sozialen Austauschs und sichtbare
Akteurinnen im lokalen wie transnatio-
nalen Diskurs um die Zukunft unserer
Gesellschatft.

Fir die Technische Universitit Berlin
(TUB) sind Diversitat, Chancengleich-
heit und der Schutz vor Diskriminie-
rung strategische Kernthemen ihrer
Hochschulentwicklung. Dies folgt der
Uberzeugung, dass nur auf diesem Wege
allen Hochschulangehorigen die best-
mogliche personliche und berufliche
Entwicklung und Teilhabe ermoglicht
werden kann. Nur so kann die Universi-
tit attraktiv sein fiir die besten Kopfe,
auch und besonders fiir jene, die unse-
re implizite und explizite Norm des Ho-
mo Academicus erweitern. Dies schlief’t
auch die Wertschatzung der notwendi-
gen Vielfalt an disziplindren und me-
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thodischen Herangehensweisen an der
Universitat mit ein.

Wissenschaftlich exzellente und ge-
sellschaftlich relevante Forschung
und Lehre ist nur dann zu leisten,
wenn sie die Heterogenitit der mo-
dernen Welt und ihrer Gesellschaften
bewusst und durchgingig einbezieht
und auch personell abbildet. Diversitét
und Chancengleichheit sind damit von
grundlegender Bedeutung, wenn die TU
Berlin ihre Kernaufgaben als Universitat
erfiillen, ihrer Verantwortung gegen-
iiber der Gesellschaft und ihren Mitglie-
dern gerecht werden und als exzellente
Universitat ihr Profil weiter starken will.

Diversitat umfasst mehrere Aspekte

Entsprechend verstehen wir an der
TUB unter Diversitit nicht nur die Viel-
falt der Mitglieder in Hinblick auf Kate-
gorien sozialer Zuschreibungen (siehe
Kasten Seite 52), welche haufig mit Dis-
kriminierung verbunden und daher ge-
setzlich als schutzwiirdig anerkannt
sind. Diversitat umfasst fiir uns ebenso
die Vielfalt der Ideen, Talente und Er-
fahrungshintergriinde aller Hochschul-
angehorigen, die damit einen Beitrag
zur Vielfalt der Themenfelder, For-
schungs- und Studieninhalte sowie der
Arbeitsweisen leisten. In diesem Sinne
ist Diversitét fiir die TUB Verpflichtung,
Chance und Potenzial zugleich.
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Diese Grundsdtze hat der Akademi-
sche Senat der TU Berlin mit seinem
einstimmigen Beschluss der ,Diversi-
titsstrategie — Chancengleichheit an
der Technischen Universitiat Berlin“ im
Dezember 2019 bekriftigt. Dem ging
eine mehrjahrige Phase der Strategie-
entwicklung unter Einbeziehung der
Universitat voraus. Von der Veranstal-
tungsreihe ,Ins Gesprach kommen ..“
iiber ein Online-Partizipationsverfah-
ren fiir TU-Mitglieder bis zur Vernetzung
von Interessensvertretungen, wissen-
schaftlicher Expertise und fachlichen
Stellen in der Arbeitsgemeinschaft (AG)
Diversitdt fand ein breiter Prozess der
Recherche, Analyse, Partizipation und
Biindelung von Wissen und Beteiligten
statt. Begleitet wurde die finale Strate-
giephase von Prof. Dr. Angela Hildyard
von der University of Toronto in Kana-
da, die inspirierenden Input etwa zu den
Potenzialen von datengestiitzten Diver-
sitatsanalysen fiir Institutionen gege-
ben hat.

Wichtige Grundlage, um die Themen Di-
versitat, Chancengleichheit und Schutz
vor Diskriminierung an der TU Berlin zu
etablieren, war dabei deren institutio-
nelle Verankerung im Prasidium — dort

bei der Vizeprasidentin fiir Strategische
Entwicklung, Nachwuchs und Lehr-
kraftebildung. Als operativ-strategi-
sche Einheit verantwortet die prasidiale
Stabsstelle Strategisches Controlling
die Weiterentwicklung der Themenbe-
reiche gemeinsam mit den universita-
ren Stakeholdern.

Barrieren abbauen

Die Diversititsstrategie der TU Berlin
ist dimensionsiibergreifend und inter-
sektional ausgerichtet und fokussiert
auf eine diversitdtsorientierte Organi-
sationsentwicklung. Grundlage ist hier
die Uberzeugung, dass es nicht darum
geht, vermutete Defizite der verschie-
denen Diversitiatskategorien vermeint-
lich auszugleichen. Stattdessen zielt die
Diversititsstrategie darauf ab, Barrie-
ren innerhalb der Organisation, welche
Ausschliisse und Diskriminierungen
produzieren konnen, zu identifizieren
und konsequent abzubauen.

Die Antidiskriminierungsstelle des
Bundes listet drei systematische Dis-
kriminierungsrisiken auf, mit denen
Hochschulen unbewusst Ausschliisse
und Barrieren verursachen konnen:

072020 DUZ Wissenschaft & Management 51



// STEUERUNG & ORGANISATION //

kein ausreichender Zugang zu Infor-
mation,

mangelnde Struktur und Transpa-
renz von Verfahren und

mangelnde Beriicksichtigung von
Bedarfen in beispielsweise sprach-
licher, baulicher oder zeitlicher
Hinsicht.

Die aufgefiihrten Risiken machen deut-
lich, dass Diversitéit, Chancengleichheit
und der Schutz vor Diskriminierung
damit in grofiem Mafie Themen der uni-
versitiren Organisationsentwicklung
und des Qualititsmanagements sind;
nicht nur Querschnittsthema, sondern

Die Diversititsstrategie der TUB

Die TU Berlin adressiert diese Anforde-
rung in ihrer Diversitadtsstrategie so:
Wir wollen eine Universitat sein, in der
sich

respektvoller und sensibler Umgang
miteinander,

Abbau von Barrieren und Gewéahr-
leistung von Chancengleichheit,
Unterstiitzung der Hochschulan-
gehorigen, die eigenen Fahigkeiten
bestmaoglich zu entwickeln,

und die Teilhabe aller an der (Mit-)
Gestaltung der Hochschule durch

Ziel und Maf zugleich fiir die Reife und
Qualitit einer Organisation.

alle Handlungs- und Aufgabenfelder
und die gesamte Organisation zieht.

Zu Kategorien und Intersektionalitit

Die Diversitatsstrategie der TU Berlin nennt explizit Alter, Behinderung und chronische Krankheit, ethnische Herkunft,
Geschlecht, soziale Herkunft, sexuelle Orientierung sowie Religion und Weltanschauung, versteht dies jedoch nicht als

abschliefende Aufzidhlung.

Wer sich mit dem Thema Diversitét beschéftigt, gelangt schnell an die Frage, wie Heterogenitét verstanden werden kann,
ohne mit der Diversitétsarbeit selbst Stereotype zu verstirken, besteht doch die Gefahr, Menschen in Kategorien mit
(fest) zugeschriebenen Eigenschaften zu verweisen (Essenzialisierung) und durch die Benennung von Kategorien

deren Einbettung in gesellschaftliche Machtverhéltnisse zu reproduzieren.

Auch besteht menschliche Identitat sowohl in der Selbstverortung wie in der gesellschaftlichen Wahrnehmung
(Zuschreibung) aus einer Vielzahl von Aspekten, sodass es unmdaglich ist, Menschen nur mit jeweils einer Diversitéts-
dimension oder Kategorie zu identifizieren und wiederum sogenannte (Differenz-)Kategorien nie in sich homogene

Gruppen bezeichnen kénnen.

Dadurch entsteht die Gefahr ,intersektionaler Unsichtbarkeiten®, also das systematische Uber- und Ausblenden von
Differenzen innerhalb diskriminierter Gruppen. So werden innerhalb einer *Kategorie " meist nur die Privilegierteren darin
betrachtet; zum Beispiel fiir die Gruppe homosexueller Menschen haufig schwule weifse Méanner, die allerdings nur ein Teil
der Gruppe sind. Meist wird nur das Verhalten gegeniiber diesen als Diskriminierung erkannt, da Vielfalt innerhalb der
Gruppe nicht gesehen wird (Crenshaw 2010). Dagegen bezeichnet ,Intersektionalitét [...] die Analyse der Verwobenheit und
des Zusammenwirkens verschiedener Differenzkategorien sowie unterschiedlicher Dimensionen sozialer Ungleichheit und
Herrschaft“ (Degele et al. 2007).

Anders formuliert kann das Vorhandensein mehrerer Diversitdtsdimensionen oder Kategorien die Diskriminierungs-

erfahrungen einer Person veriandern und verstiarken. Dies gilt es bei der Entwicklung und Umsetzung einer Diversitats-

strategie unbedingt zu beachten.

52 DUZ Wissenschaft & Management 07|2020



Strategie auf zwei Siulen

Um dies zur erreichen, besteht die Di-
versititsstrategie der Technischen Uni-
versitat Berlin aus zwei Saulen, dem
Diversitats-Mainstreaming
wechselnden Fokusthemen.

und den

1. Das Diversitidts-Mainstreaming

Es verfolgt das Ziel, Diversitat, Chancen-
gleichheit und den Schutz vor Diskrimi-
nierung systematisch organisationsweit
in alle Steuerungs-, Planungs-, strategi-
schen und operativen Prozesse einzu-
flechten. Das ist eine Herausforderung.

Moderne Universititen in ihrer dyna-
mischen Umwelt durchlaufen zumeist
mehrere Prozesse der Strategie- und
Profilbildung, Zertifizierung, Mafinah-
menplanung oder Organisationsverin-
derung zugleich, in denen sie sich als
Organisationen stetig, zentral wie de-
zentral, analysieren, verorten, vermes-
sen und weiterentwickeln. Dem wollen
wir mit dem Diversitits-Mainstreaming
nicht einfach einen weiteren Prozess
zur Seite stellen, sondern den Diversi-
tiatsgedanken in allen laufenden und
zukiinftigen Prozessen verankern. Hier-
fir entwickelt die TU Berlin aktuell ein
sogenanntes Diversity Impact Assess-
ment (DIA) als flexibles und schlankes
Implementierungsinstrument.

Ein Impact Assessment, wie es beispiels-
weise von der Europiischen Union fiir
die Themen Gleichstellung und Umwelt
in jedem Gesetzgebungsprozess genutzt
wird, fragt als Diversity Impact Assess-
ment systematisch: Welche Auswirkung
hat eine — geplante oder bestehende -
Strategie, Malnahme, Vorgehensweise
oder Regelung auf die Diversitit, Chan-
cengleichheit und den Schutz vor Diskri-
minierung? Was konnen wir d&ndern, um
Barrieren abzubauen und die Chancen-
gleichheit zu erhohen? (vgl. European In-
stitute for Gender Equality 2016)

Dabei machen wir es uns zunutze, dass
Universitaten sich stetig auf allen Ebe-
nen erneuern und veridndern und bie-
ten mit dem DIA ein Instrument an,
welches in der Planungs- und Entwick-
lungsphase schon dabei unterstiitzt,
diversitatsbewusste Entscheidungen
zu treffen. Hierfiir entwickelt das Stra-
te-gische Controlling aktuell gemein-
sam mit zahlreichen zentralen und
dezentralen Stellen Instrumente, Pro-
zesse und Leitfaden zur Integration von
Diversitdt und Chancengleichheit in die
bestehenden Analyse- und Planungs-
instrumente der Lehr-, Forschungs- und
Organisationsentwicklung.

Dartber hinaus soll das DIA immer dann
zum Einsatz kommen, wenn Neues ent-
wickelt und geplant wird. Auch beste-
hende Strukturen, Mafinahmen und
Prozesse konnen und werden mit dem
DIA auf ihre Wirkung auf Diversitit,
Chancengleichheit und den Schutz vor
Diskriminierung tiberpriift werden. Die
grundlegenden Prozesse, Instrumente
und Unterstiitzungsangebote befinden
sich ebenfalls in der Konzeption und sol-
len zeitnah mit Pilotbereichen getestet
und weiterentwickelt werden. Im Laufe
des ersten Jahres nach Verabschiedung
der Strategie werden die ersten Organi-
sationseinheiten mit dem DIA starten
konnen. Begleitend dazu wird ein Diver-
sitdtsreporting entwickelt, welches die
DIA-Analysen mit Datenmaterial unter-
stiitzen und zugleich diversititsorien-
tierte Maflnahmen in der Universitit
sichtbar und Best Practices so fiir alle
nutzbar machen soll.

2. Die Fokusthemen

Parallel zu den Aktivitaten fiir die Ein-
fihrung des Diversity Impact Assess-
ments hat sich die TU Berlin fir die
Jahre 2020 bis 2021 zwei Fokusthemen
gesetzt: Geschlechtervielfalt und Sozi-
ale Herkunft (First Generation). Denen
mochte sich die TUB im inneruniversi-
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tdren Diskurs und mit gezielten Maf-
nahmen in dieser Zeit im Besonderen
widmen, um hier eventuell bestehen-
de Leerstellen zu schliefen und die
Hochschulangehorigen thematisch
zu sensibilisieren. Mit dem Fokus auf
Geschlechtervielfalt sollen die Rah-
menbedingungen fiir beispielsweise
Trans-, Inter- oder non-bindre Men-
schen verbessert werden — sowohl im
formal-administrativen Prozess als
auch im taglichen Umgang miteinan-
der. Beim Fokusthema ,First Generati-
on“ beschiftigt sich die Universitat mit
der Situation derer, die als erste ihrer
Herkunftsfamilie studieren und eine
akademische Laufbahn einschlagen.
Oftmals nicht thematisierte unglei-
che Startbedingungen sollen benannt,
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Herkunft und Bildungserfolg und
-benachteiligung aufgezeigt und Bar-
rieren abgebaut werden. Wir erhoffen
uns von diesem Vorgehen, einerseits im
Sinne des Mainstreamings die TU Ber-
lin als Organisation diversitatssensibel
weiterzuentwickeln und zugleich in den
Fokusthemen Sichtbarkeit, Sensibilitat
und zielgerichtete Mafinahmen in The-
menfeldern voranzubringen. All dies ist
nicht von heute auf morgen umzuset-
zen. Organisatorischer und kultureller
Wandel benétigen Zeit und Durchhal-
tevermogen. Oder wie Angela Hildyard
es uns zum Abschluss ihrer Beratung
mitgab: ,You're in for a marathon, not
a sprint“ Sich auf den Weg zu machen,
lohnt in jedem Fall. //

Antidiskriminierungsstelle des Bundes (2012): Endbericht

zum Projekt ,Diskriminierungsfreie Hochschule - Mit

Vielfalt Wissen schaffen®. Online verfiigbar unter: wwuw.

antidiskriminierungsstelle.de/SharedDocs/Downloads/

DE/publikationen/Diskriminierungsfreie_Hochschule/Dis-
kriminierungsfreie Hochschule Endbericht 20120705.html

Crenshaw, Kimberlé W. (2010): Die Intersektion von ,Rasse“
und Geschlecht demarginalisieren: Eine Schwarze feminis-
tische Kritik am Antidiskriminierungsrecht, der feminis-
tischen Theorie und der antirassistischen Politik. In: Lutz,
Helma; Maria Teresa Herrerar Vivar und Linda Supik (Hg.):
Fokus Intersektionalitat. Wiesbaden: Verlag fiir Sozial-

wissenschaften, S. 33-54.

Degele, N., Winker, G. (2007): Intersektionalitdt als Mehr-
ebenenanalyse. Online verfligbar unter: http:/portal-inter-
sektionalitaet.de/theoriebildung/ueberblickstexte/

degelewinker/

European Institute for Gender Equality (2016): Gender

impact assessment. Gender mainstreaming toolkit. Online
verflighar unter: https:/eige.europa.eu/sites/default/files/
documents/eige_gender impact_assessment_gender main-

streaming_toolkit.pdf

54 DUZ Wissenschaft & Management 07]2020



IMPRESSUM

DUZ Wissenschaft & Management, 3. Jahrgang

Herausgeber:
Dr. Wolfgang Heuser, Tel.: 030 212987-29,
w.heuser@duz-medienhaus.de

Beirat:

Andrea Frank, Leiterin des Programmbereichs ,Forschung,
Transfer und Wissenschaftsdialog* Stifterverband;

Prof. Dr. Monika Jungbauer-Gans, Wissenschaftli-

che Geschiéftsfiihrung, Deutsches Zentrum fiir Hoch-
schul- und Wissenschaftsforschung (DZHW);

Dr.-Ing. Thomas Kathdfer, Hauptgeschéftsfiih-

rer, Arbeitsgemeinschaft industrieller Forschungs-
vereinigungen ,0tto von Guericke“ e.V. (AiF);

Roland Koch, Pressesprecher/Teamleiter Pressearbeit, Helm-
holtz-Gemeinschaft Deutscher Forschungszentren;

Dr. Ludwig Kronthaler, Vizeprasident fiir Haushalt, Per-
sonal und Technik, Humboldt-Universitat zu Berlin;

Prof. Dr. Ute von Lojewski, Prasidentin, Fachhochschule Miinster;

Henning Rickelt, Geschéftsfiihrer, Zentrum fiir Wis-
senschaftsmanagement eV. (ZWM);

Dr. Anke Rigbers, Stiftungsvorstand, evalag - Evaluations-
agentur Baden-Wiirttemberg;

Ralf Tegtmeyer, Geschéftsfiihrender Vorstand, HIS-In-
stitut fiir Hochschulentwicklunge.V.;

Dr. Meike Vogel, stellvertretende Leiterin, Zentrum fiir
Lehren und Lernen (ZLL), Universitat Bielefeld;

Dr. Paul Winkler, Geschéftsfiihrer, Netzwerk For-
schungs- und Transfermanagement e.V. (FORTRAMA);

Dr. Vera Ziegeldorf, Mitglied des geschéftsfithrenden Vor-
standes, Netzwerk Wissenschaftsmanagement;

Prof. Dr. Frank Ziegele, Geschéftsfiihrer, CHE Cen-

trum fiir Hochschulentwicklung

Redaktion:

Angelika Fritsche (afri), Redaktionsleitung

Tel.: 030 212987-37, a.fritsche@duz-medienhaus.de
Marion Koch (mko), Tel.: 030 212987-36,
m.koch@duz-medienhaus.de

Gudrun Sonnenberg (gs), Tel.: 030 212987-34,
g.sonnenberg@duz-medienhaus.de

Anne-Katrin Jung (akj), Redaktionsassistenz, Bildredaktion
Tel.: 030 212987-39, a.jung@duz-medienhaus.de

Rahel Weldemariam (raw), Volontarin

Tel.: 030 212987-32, rweldemariam@duz-medienhaus.de

Adresse der Redaktion:
Kaiser-Friedrich-Strafie 90, 10585 Berlin
duz-redaktion@duz-medienhaus.de
www.duz.de

Layout: Barbara Colloseus, Tina Bauer

Titelbild: Nora Gold

Stindige Autoren und Mitarbeiter:

Tina Bauer (tb), Benita von Behr (bvb), Johannes Fritsche
(jo), Dr. Elisabeth Holuscha, Veronika Renkes (kes), Dr. Ute
Symanski, Ingrid Weidner (iw), Prof. Dr. Frank Ziegele

Verantwortlich gemaf} Pressegesetz:

Angelika Fritsche, Berlin
(fir den redaktionellen Inhalt)

66 DUZ Wissenschaft & Management 072020

Anzeigen:

Stefanie Kollenberg (Leitung), Dr. Markus Verweyst,

Tel.: 030 212987-31, Fax: -20, anzeigen@duz-medienhaus.de
Es gilt die Anzeigenpreisliste Nr. 58 vom 01.01.2020.

Fir Inhalte von Stellenangeboten und Werbeanzei-

gen sind die jeweiligen Inserenten verantwortlich.

Marketing:
Niklas Heuser, Tel.: 030 212987-21,
n.heuser@duz-medienhaus.de

Corporate Publishing und DUZ Special:
Stefanie Kollenberg, Tel.: 030 212987-12, Fax: -20,
s.kollenberg@duz-medienhaus.de

Kundenservice:
Simone Ullmann (Leitung), Tel.: 030 212987-51, Fax: -30,
kundenservice@duz-medienhaus.de

Verlag, Unternehmenssitz und Geschiftsfithrung:
DUZ Verlags- und Medienhaus GmbH
Kaiser-Friedrich-Strafle 90, 10585 Berlin

Tel.: 030 212987-0; Fax: 030 212987-20
www.duz-medienhaus.de

Geschaftsfiihrer: Dr. Wolfgang Heuser
Berlin-Charlottenburg HRB 168239
Umsatzsteuer-ID-Nr.: DE301227734

Bezugsbedingungen: Abonnement mit 10 Ausgaben Wissen-
schaft & Management; Print + E-Journal: 124 Euro; E-Journal:

78 Euro. Alle Preise pro Jahr inkl. MwSt. und Versandkosten,
Inland (Preise Versand Ausland auf Anfrage). Weitere Abonne-
ment-Angebote wie z. B. DUZ plus (DUZ Magazin plus Wissen-
schaft & Management) oder Kennenlern-Abos finden Sie unter
www.duz.de/abo. Erméafligte Abonnements fiir Studierende und
Promovenden konnen nur direkt beim Verlag bestellt werden.
Bei Lieferungsausfall durch Streik oder hohere Gewalt erfolgt
keine Riickvergiitung. Die Abo-Kiindigung fiir alle Abonne-
ment-Varianten muss 6 Wochen vor Ende des Bezugszeitraums
beim Verlag eingegangen sein. Ansonsten verlangert sich das
Abonnement automatisch um ein weiteres Bezugsjahr.

© Die Zeitschrift und alle in ihr enthaltenen Beitrdage und Abbildun-
gen sind urheberrechtlich geschiitzt. Mit Ausnahme der gesetzlich
zugelassenen Fille ist eine Verwertung ohne Einwilligung des Ver-
lages strafbar. Beitrége, die mit Namen oder Initialen des Verfas-
sers gekennzeichnet sind, stellen nicht in jedem Fall die Meinung
der Redaktion oder des Verlages dar. Fiir unverlangt eingesandte
Manuskripte sowie Meinungsbeitriage von Autoren, die nicht der
Redaktion angehdren, kann keine Haftung tibernommen werden.
Der Verlag behilt sich vor, Beitrage lediglich insoweit zu kiirzen, als
das Recht zur freien Meinungsédufierung nicht betroffen ist. Trotz
sorgfiltiger inhaltlicher Kontrolle iibernehmen wir keine Haftung
fiir die Inhalte von Links, auf die wir verweisen. Fiir den Inhalt
dieser Seiten sind ausschliefilich deren Betreiber verantwortlich.
Herausgeber und Redaktion tibernehmen keinerlei Haftung fiir die
dort angebotenen Informationen.

ISSN (Print): 2626-1901 // ISSN (Online): 2627-0994



DUZ WISSENSCHAFT & MANAGEMENT



