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Zusammen wachsen

Langfristige Diversity-Planung und machtkritische Verankerung als Gelingensbedingungen
fur die SAGE-Profilbildung der ASH Berlin

Barbara Schauble, Sandra Smykalla und Urte Bohm

Auf der Basis gemeinsamer hochschulischer Leitlinien und
Programme' und vor dem Hintergrund gesellschaftlicher Dis-
kriminierung treibt das diskriminierungskritische und empow-
ermentorientierte Engagement der ASH-Hochschulmitglieder
in meist zeitlich begrenzten Projekten und Aktionstagen im-
mer wieder beeindruckende Aste aus. Sie prigen den Ruf der
Hochschule. Doch die Organisationsstrukturen der ASH Berlin
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wachsen nicht ausreichend mit. So trocknen Vorhaben aus oder
werden aufgrund von Vertrauenskrisen oder Angsten vor prak-
tischer und moralischer Uberlastung nicht in Angriff genom-
men.

2017 beauftragte der Akademische Senat (AS) eine Diver-
sity-Kommission zur Entwicklung eines Diversity-Konzeptes,
um einen Beitrag zur weiteren Umsetzung des Hochschul-
Leitbildes zu leisten. Sie schlagt vor: (1) Vorausschauen-
der zu planen, (2) breiter zu beraten und (3) diversity- und
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diskriminierungsbezogene Prozesse nachhaltiger und macht-
kritischer zu verankern.?

Den Empfehlungen liegen eine explorative Bestands- und
Bedarfsanalyse (u.a. ein Selbstbericht zu Diversity-Mafinah-
men und eine Erhebung im Rahmen des Hochschultages 2018°)
sowie eine Einschétzung der anstehenden Hochschulentwick-
lungen (Fachbereichsgriindung, Verwaltungsreform, Griin-
dung neuer Studienginge etc.) zugrunde. Dabei wird gefragt:
Wie kann die Hochschule kontinuierlich Impulse in Richtung
einer machtkritischen und intersektional-orientierten Organi-
sationskultur setzen? Wie gelingt die Gewiahrleistung diversi-
tatsorientierter und antidiskriminatorischer Ziele in laufenden
Verfahren und Prozessen?* Und: Wie konnen Gleichstellungs-
mafinahmen und eine Interessenvertretung insbesondere fiir
jene Hochschulmitglieder gestirkt werden, die von institutio-
neller Diskriminierung bedroht bzw. betroffen sind?

Langfristig planen

Aus Sicht der Diversity-Kommission bedarf es einer linger-
fristigen Planung, damit auf Basis des Leitbildes nachhaltig be-
wusst geplante Prozesse aufwachsen, die der Komplexitit der
Hochschule gerecht werden. Es wird daher analog zum Vor-
gehen anderer Hochschulen empfohlen, ein Diversity-Konzept
und einen daran ankniipfenden mehrjahrigen Aktionsplan zu
entwickeln. Dabei ist systematisch Schritt fiir Schritt und auf
Basis klarer Zustandigkeiten vorzugehen sowie kontinuierlich
zu evaluieren.

Diversity-Organisationskultur untermauern und
Mafinahmen breit beraten

Eine diversityorientierte Organisationskultur und Planung
kann aus Sicht der Kommission nur im Zuge eines partizipa-
tiven Organisationsentwicklungsprozesses entstehen, der den
diversen Erfahrungen, Perspektiven und Ideen der Hochschul-
mitglieder Rechnung tragt und eine fachbereichstibergreifen-
de Profilbildung im Bereich ,,SAGE und Diversity fordert.
Der AS stimmte im SoSe 2019 zu, sich hierfiir am Diversity
Audit des Stifterverbandes der Deutschen Wissenschaft zu
beteiligen. Dabei sollen in einem zweijahrigen beteiligungs-
orientierten Vorgehen ausgewihlte Handlungsfelder wie ,,Stu-
dium und Lehre“ sowie ,,Strategie und Strukturen® betrachtet
und ein mehrjahriger Plan entwickelt werden. So kann ein
gemeinsamer Uberblick iiber Diskriminierungseffekte und
Machtverhiltnisse an der Hochschule entstehen und ein ge-
teiltes Verstandnis von Diversity entwickelt werden. Dies ist
bedeutsam, weil teilweise auch an der ASH Berlin die Notwen-
digkeit von Diversity- und Antidiskriminierungsmafinahmen
infrage gestellt wird, bzw. die damit verbundenen Ziele als er-
reicht oder tiberzogen empfunden werden. Vom eigenen Di-
versity-Verstandnis hangt ab, was getan werden soll. Wahrend
machtunkritische Diversity-Verstindnisse nur auf die visuelle

Représentation von Vielfalt setzen, zielt ein machtkritisches
Diversity-Verstdndnis darauf, mehr Teilhabe zu erméglichen,
Schutz vor Diskriminierung zu schaffen, sich in Macht- und
Ungleichheitsverhdltnissen zu verorten, die De-Kolonisierung
von Lehre und Wissenschaft voranzutreiben und Barrieren
abzubauen. Dazu gehoren neben Antidiskriminierungsmaf3-
nahmen auch positive Mafinahmen zur Starkung der Chancen-
gleichheit, der Interessenvertretung sowie des Empowerments.

Diversity und Antidiskriminierung nachhaltiger

und machtkritisch verankern

Neben Impulsen durch ein Diversity-Audit und einen Akti-
onsplan fehlt der ASH Berlin aus Sicht der Diversity-Kom-
mission eine gleichstellungsbezogene, demokratische und
ressourcenseitige Absicherung ihrer Entscheidungsprozes-
se. So wurden in den letzten zwei Jahren durch Bemiihun-
gen der Hochschulleitung und anderer Akteurinnen und
Akteure (Diversity-Kommission, Empowermentprojekt,
WiMi-Forschungsprojekte) zwar etliche antidiskriminatori-
sche Elemente, bspw. Gelegenheiten zur Stellungnahme und
Mit-Gestaltung in Hochschulprozesse integriert. Es bestehen
jedoch noch keine hinreichenden Delegations- und Willens-
bildungsstrukturen sowie Ressourcen, um diese abzusichern,
bzw. die an den Anliegen Interessierten zu koordinieren. Da-
her zeigen sich derzeit zwei Bedarfe: erstens die nachhaltige
Koordination diversity-bezogener Aktivititen, u.a. im Bereich
Organisations- und Didaktikentwicklung, sowie zweitens eine
Interessenvertretung im Bereich Rassismuserfahrungen bzw.
stuktureller Rassismus. Letztere wird bereits seit langerem von
der ASH-AG Antirassismusbeauftragte (siche Artikel auf Seite
38), der Diversity-Kommission und der Hochschulleitung ge-
fordert. Es ist noch offen, ob im Zuge der Reform des Berliner
Hochschulgesetzes eine neue Beauftragtenstelle fiir Rassis-
musbetroffene analog zur Institution der Frauen*beauftragten
geschaffen wird, ob sie evtl. als Diversitybeauftragte konzipiert
wird bzw. was aus eigener Kraft gestemmt werden muss.

Aus Sicht der Diversity-Kommission benétigen Hochschu-
len beides: Sowohl eine Koordinationsebene, die fiir eine
Bestandsaufnahme und einen Uberblick iiber die laufenden
und geplanten diversitdtsbezogenen Aktivititen sowie deren
Umsetzung sorgt (bspw. als Stabsstelle beim fiir Diversity zu-
stindigen (Pro-)Rektorat) als auch eine Interessenvertretung,
die gewdhlt von Gleichbetroffenen die Interessen Rassismus-
betroffener in Hochschulentscheidungen und beim Zugang zu
Karrieren voranbringt. Die Studierendenschaft ist dem in ihren
Strukturen bereits vorausgegangen und hat ein BIPoC-Referat
im AStA eingerichtet, siche Artikel auf Seite 42. Umso mehr ist
die ASH Berlin nun als ganze Organisation gefragt, wenn sie
ihr Profil und ihren Anspruch als Hochschule in emanzipato-
rischer Tradition und gesellschaftlicher Verantwortung halten
und ausbauen will. m

! Vgl. Leitbild der ASH Berlin, Hochschulentwicklungsplan der ASH Berlin 2016-2020, Hochschulvertrag der ASH Berlin 2018-2022.
? Im SoSe 2020 stellt die Diversity-Kommission diese Empfehlungen der Hochschuloffentlichkeit und dem AS vor.
3 Bohm, Urte/ Smykalla, Sandra (2019): Mehr als Vielfalt, mehr als Diskriminierung. In: alice Nr. 27, S. 17-19.

Bspw. in der Beratungs- und Offentlichkeitsarbeit, in Studium und Lehre, im Controlling, der Personalauswahl und -entwicklung, in Gesundheits- und

Nachhaltigkeitsstrategien sowie der Etablierung spezifischer Mainahmen (z. B. Antidiskriminierungssatzung).
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