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Einleitung: Gleichstellung durch Angleichung oder Anerkennung von

Differenz und Vielfalt?

Gegenstand dieser Broschire sind Ergebnisse eines Rechercheauftrags zur Implementierung von
Gleichstellungs-, Chancengleichheits- und Diversity-Politiken an Schweizer Universititen®. Sie wurde im
Frihjahrsemester 2018 im Auftrag der Gleichstellungsbeauftragten Prof. Brigitte Roder fiir die im Herbst
2017 gegriindete Kommission fuir Chancengleichheit der philosophisch-historischen Fakultdt der Universitat
Basel erstellt, um den Umsetzungsprozess der fakultiren und universitiren Gleichstellungs-,
Chancengleichheits- und Diversity-Anliegen zu unterstiitzen. Zudem wurden Anregungen des Think Tank
Gender & Diversity aufgenommen. Diese Broschiire beinhaltet erstens eine Klarung der Begriffe
Chancengleichheit, Gleichstellung und Vielfalt/Diversity im Hochschulkontext allgemein und bezogen auf
deren Verwendung an Schweizer Universitaten. Des Weiteren wird kurz auf den zunehmend verwendeten
Begriff der Inklusion eingegangen. Zweitens werden — ausgehend von einer Auswertung der im Rahmen des
Bundesprogramms , Chancengleichheit von Frau und Mann an den Universitdten” national koordinierten
Aktionsplane Chancengleichheit — Handlungsfelder und Losungsstrategien fir Chancengleichheits-,
Gleichstellungs- und Vielfalt/Diversity-Politiken an Schweizer Universitaten vorgestellt. Ziel ist es auszuloten,
welche Begriffe, Perspektiven, Politiken und argumentative Strategien fiir die Herstellung rechtlicher und

tatsachlicher Gleichstellung, Chancengleichheit und Vielfalt/Diversity zielfihrend sind.

Die vorliegende Analyse und die entsprechenden Vorschldge sind aus der gesellschafts- und
geschlechtertheoretischen Perspektive der Autorin formuliert und folgen in diesem Sinn dem Pladoyer, den
Wissensaustausch zwischen Geschlechterforschung und Gleichstellungsarbeit zu stirken und den
Professionalisierungsprozess durch geschlechtertheoretisches Wissen mitzugestalten (Riegraf und Vollmer
2014:34; 45; Connell 2006:837). Neben der Geschlechterforschung wéren fir die Ausdifferenzierung von
Politiken zur Gleichstellung und der nicht-hierarchisierenden Anerkennung von Differenz und Vielfalt zudem
weitere Forschungsperspektiven starker einzubeziehen, wie beispielsweise die kritische Rassismus-,
Disability-, Health-, Migrations-, Kapitalismus-, Klassismus- und Armutsforschung. Ziel der Broschiire ist es,
dazu beizutragen, ,aus den grossen rechtlichen Versprechen” bezogen auf Gleichstellung,
Antidiskriminierung und Wissenschaftsfreiheit , gelebte Realitdt” zu machen, wie es die Rechtsprofessorin

und Richterin am Bundesverfassungsgericht in Deutschland Susanne Baer (2018:16) formuliert.

In der Einleitung gehe ich auf zentrale Erkenntnisse und Ergebnisse der Recherche sowie auf strategische

Uberlegungen zu Vermittlung und Verstindigung ein.

! Zu erginzen wire eine Analyse fiir padagogische und Fachhochschulen, diese war hier aus Ressourcengriinden nicht
moglich.



Pladoyer fiir einen problemzentrierten Ansatz: Fiir Gleichstellung durch nicht-
hierarchisierende Anerkennung von Vielfalt statt durch Angleichung an die

herrschende Norm

Was ist das Problem? Ein zentrales Ergebnis der Recherche ist, dass die analysierten Politiken kaum
problemzentriert ausgerichtet sind. Doch wie soll ein Problem gel6st werden, wenn es gar nicht genauer
definiert ist? Zumindest nicht auf eine Art und Weise, die (iber die Uberpriifung des Frauenanteils in den
jeweiligen Bereichen hinausgeht. Deshalb ist es notwendig, immer wieder die fiir die feministische Theorie
zentralen Fragen zu stellen: ,What is the problem of gender in/equality? What could be a solution to the
problem? Should the goal be equality? Or difference? Or diversity” (Verloo und Lombardo 2007:22; siehe
auch Rees 1998; Squires 2005; Walby 2005 und die Diskussion zu Gleichheit und/oder Differenz, u.a.
Gerhard u. a. 1997) und eine problemzentrierte Klarung dieser Fragen zum Ausgangspunkt der eigenen

Strategien zu nehmen (Bacchi 1999).

Griinde fur die Ungleichheit/Diskriminierung: Es gibt verschiedene Antworten auf die Frage nach den
Grinden der Ungleichheit/Diskriminierung. Andrea Maihofer analysiert dies bezogen auf Geschlecht und
unterscheidet zwischen der Gleichheits- und der Differenzposition, in denen das Problem unterschiedlich

situiert wird.

Im Rahmen der ,Gleichheitsposition” ist ,die gesellschaftliche Ungleichheit der Frauen die Ursache der
Geschlechterdifferenz” (Maihofer 2013:31). Der Fokus wird daher auf die prinzipielle Gleichheit der
Geschlechter gelegt und Gleichstellung wird durch Angleichung an den mannlichen Massstab angestrebt.
Diese Logik ist seit langem ein konstitutives Element der Schweizer Politik und war beispielsweise die
Begriindung dafiir, Frauen*? aufgrund ihrer (gesetzlich vorgeschriebenen) unterschiedlichen Lebensweise so
lange das Stimm- und Wahlrecht zu verweigern (Maihofer 2016:282)%. Erst als sich ihre Lebensweise
aufgrund zunehmender Berufstatigkeit genligend an den méannlichen Lebenslauf angepasst hatte, konnte
das Stimmrecht in diesem Rechtsverstandnis nicht mehr auf der Grundlage der Differenz verweigert
werden: Denn Gleichberechtigung wird in diesem Verstandnis von Gleichheit nur Gleichen zugestanden,
Anderes wird anders behandelt und abgewertet (Maihofer 2006). Diese Position ist auch in der Schweizer
Hochschulpolitik prasent, wenn Gleichstellung, Chancengleichheit und Diversity angestrebt werden, indem
allen annahernd ein mannlich-exzellenter Lebenslauf ermdglicht werden soll (vgl. 2.1). Beispielsweise hilft
die finanzielle Unterstitzung zur Erflllung der Mobilitatskriterien nur bedingt. Sie erlaubt zwar, die Familie
mit ins Ausland zu nehmen, zugleich aber wird damit eine aktive, engagierte Elternschaft nicht als

gleichwertiges Lebensarrangement von Wissenschaftler*in anerkannt. Vielmehr bleibt der herkdmmliche

2 Mit der Verwendung des Gender-Sterns machte ich auf die vielfaltigen Positionierungen und auch das uneindeutige
Ringen hinweisen, welche zu Geschlecht moglich sind. Er ersetzt nicht die spezifische Nennung nichtbinarer Personen,
deren Positionierung in den Begriffen Frau* und Mann* nicht aufgeht.

3 Aus diesem Grund waren auch ,Andere’ (Frauen*, rassifizierte Personen, die Arbeiter*innenklasse, etc.) in der
Erklarung der Menschenrechte explizit nicht mitgemeint (Gerhard u. a. 1997).



mannliche Lebensentwurf mit Vollzeiterwerbstatigkeit und Kinderlosigkeit oder einer traditionellen Familie
weiterhin der normative Standard (Maihofer 2014a:58). Es ist daher nicht verwunderlich, wenn aktive
Elternschaft in der Universitat bei aller ,Familienfreundlichkeit” als Wettbewerbsnachteil erfahren wird, wie
dies eine interviewte Assistentin fur das Projekt ,Exzellenz und/oder vielfiltige Lebensentwiirfe” betont:
»und dann, denke ich manchmal, wieso soll ich denn noch besonders viel machen, wenn ich das ja sowieso
nie aufholen kann, oder aufholen, also nie so machen kann, wie Leute ohne Kinder” (Birgi u. a. 2016:26).
Solange 150%-ige zeitliche und emotionale Hingabe verlangt werden, kann die Vereinbarkeit von

Wissenschaft mit engagierter Elternschaft — fiir Mitter*, Vater* und nichtbinare Eltern — kaum gelingen.

Eine andere Erklarung fir die Ungleichheit/Diskriminierung von Frauen* und anderen ,Anderen’ bietet die
,Differenzposition”. In ihr wird die Problematik der Gleichheitsposition beriicksichtigt und entsprechend ist
nach ihr ,die gesellschaftliche Ungleichheit/Diskriminierung Ergebnis der Abwertung des Andersseins der
Frauen” (Maihofer 2013:31)*. Deshalb wird hier ,die Prioritit auf die Forderung nach einer
gesellschaftlichen Anerkennung der Differenz gelegt” (ebd.:31f.). Frauen* und andere, die nicht der Norm
entsprechen, sind ,erst dann wirklich gleichberechtigt, wenn sie in ihrer Differenz [...] als gleichberechtigt
anerkannt sind“ (ebd.). Dies ist beispielsweise der Fall, wenn Elternzeit oder die Pflege von Angehdrigen bei
Berufungen anerkannt werden und eine aktive Elternschaft in der Wissenschaft gegeniiber herkdmmlich
geforderten Wissenschaftsbiographien als gleichwertig akzeptiert wird. Auf die Bedeutung der Qualitat
komme ich noch zu sprechen. Die Differenzposition problematisiert die bestehenden

Herrschaftsverhaltnisse, welche die Gleichheitsposition oft blind affirmiert.

Selbstaffirmierung und Veranderung im Gleichheitsverstandnis: Ein zentrales Problem der
Gleichheitsposition und dieses Gleichheitsverstandnisses ist, dass es konstitutiv mit der Dynamik der
Selbststilisierung und -affirmierung des ,Einen’ als Uberlegen und der Veranderung’ das heisst der
Abwertung ,Anderer’ als unterlegen verbunden ist (vgl. Hall 2000; Maihofer 2014b; Said 2009). Fir den
Hochschulbetrieb in der Schweiz bedeutet das: bestimmte Charakteristika und Lebensweisen (mannlich,
Weiss, Westlich, heterosexuell, leistungsfahig, wohlhabend, vollerwerbstatig etc.), ein bestimmtes
Verstandnis von Wissenspraxen und von Disziplinaritdt wird als iberlegen und als unmarkierte Norm
wissenschaftlicher Exzellenz gesetzt, wdhrend jene Personen und Aspekte, die nicht dieser Norm

entsprechen, abgewertet und ausgegrenzt werden (ich komme hierauf zuriick).

In aktuellen Gleichstellungs-, Chancengleichheits- und Vielfalt/Diversity-Politiken wird selten explizit
thematisiert, dass von unterschiedlichen Problemvorstellungen ausgegangen wird, wenn Gleichstellung

durch Angleichung an die Norm verfolgt wird, oder durch nicht-hierarchisierende Anerkennung von

* Der geschlechtertheoretischen Einsicht in die Historizitit und gesellschaftliche Bedingtheit von Geschlecht
entsprechend, wird Differenz bei Maihofer nicht essentialistisch oder naturbedingt gefasst. Gesellschaftliche,
cisheteropatriarchale Geschlechterverhaltnisse bestehen, nur solange wie sie auch in den Individuen reproduziert
werden (Maihofer 2013:39). In diesem Sinn sollte eine Gleichstellungspolitik diese Strukturen nicht zusatzlich
zementieren.



Differenz und Vielfalt. Je nachdem, was als Problem gesehen wird, ergeben sich unterschiedliche
Losungsstrategien. In dieser Broschiire wird entsprechend der Differenzposition eine nicht-hierarchisierende

Anerkennung vielfaltiger Existenzweisen, Lebensentwiirfe und Wissenspraxen angestrebt.

Begriffsklarung: Pladoyer fiir Gleichstellung, Vielfalt/Diversity und Inklusion

Chancengleichheit und Gleichstellung: Mit den Begriffen Chancengleichheit und Gleichstellung wird in der
Regel darauf verwiesen, dass die Ausgangs- und Moglichkeitsbedingungen fiir eine wissenschaftliche
Laufbahn — bezogen auf Geschlecht, Rassifizierung’, Klasse/Armut, Sexualitit, Behinderung, Gesundheit,
Alter, Geschlechtsidentitat, Nationalitdt, Ethnizitdt und Religion in unserer Gesellschaft ungleich verteilt
sind. In den Aktionsplanen Chancengleichheit des Bundesprogramms 2013-2016 wird damit zum einen die
Gewahrleistung negativer Freiheiten (,Freiheit von‘) wie der Schutz vor Diskriminierung, Beldstigung und
Ubergriff angestrebt. Zum anderen geht es um die Erméglichung positiver Freiheiten (,Freiheit zu‘): die
Bereitstellung von Moglichkeitsbedingungen fir die Vereinbarkeit von Familie und Beruf, das Wahrnehmen
von Pflegetatigkeiten, Barrierefreiheit und die Entwicklungen von Kompetenzen, welche fiir eine

wissenschaftliche Karriere notwendig sind (Sprache, Auftritt, Networking etc.).

So stellt auch die Europdische Kommission fest, dass das dominante System, welches auf bestimmten
Vorstellungen von ,Objektivitat’ und ,Exzellenz’ beruht, hinterfragt werden muss: , the system is not only
imperfect, it may even be hindering women in establishing scientific careers. Merit and talent are not
sufficient conditions to become a successful scientist. Resources, time, social networks, encouragement —
unevenly distributed between the sexes — are necessary prerequisites” (European Commission 2004:12).
Die Europadische Kommission verweist damit auf die Notwendigkeit der Bereitstellung von
Moglichkeitsbedingungen fiir materielle Freiheit und Handlungsfahigkeit. In der konservativ-liberal
dominierten Schweiz, in der haufig davon ausgegangen wird, dass weniger Staat mehr Freiheit bedeutet
(vgl. Kergomard 2018), ist es zentral zu betonen, dass in gewisser Sicht mehr Staat notwendig ist fiir mehr
Freiheit, denn die gesellschaftlichen materiellen Mdglichkeitsbedingungen fiir Freiheit bzw. fiir eine freie

Handlungsfahigkeit missen erst hergestellt und gewahrleistet werden.

> »Rassifizierung” bezeichnet ,einen Prozess und eine Struktur, in denen Menschen nach rassistischen Merkmalen
(Aussehen, Lebensformen oder imaginare Merkmale) kategorisiert, stereotypisiert und hierarchisiert werden” (Bla.Sh
2020). Dabei geht es auch um Effekte des Rassismus in rassifizierenden und rassifizierten Individuen, die je individuell,
gesellschaftlich und historisch spezifisch und kontingent sind (Fanon 2008). Der Begriff der Rassifizierung wendet sich
somit nochmals radikaler vom Begriff der «Rasse» ab als dies mit der Setzung in Anfiihrungsstriche der Fall ist. Der
englischsprachige Begriff ,race” bezeichnet in den USA eine ,soziale Gruppenzugehdorigkeit” und ist ,,Grundlage
staatlicher Antidiskriminierungspolitiken wie auch politischer Blrgerrechtsbewegungen” (Meyer 2017:16). Im
Deutschen hingegen ist ,der Begriff ,Rasse’ von seiner rassistischen Determination nicht zu trennen” (ebd.). Wichtig zu
betonen ist die Notwendigkeit, zwischen verschiedenen Formen der Rassifizierung zu unterscheiden: bezogen auf
Schwarze Personen und People of Color, asiatisch aussehenden Menschen, Religion, Ethnie, oder kulturelle Aspekte
(vgl. die Diskussion um Kulturalisierung und Neorassismus).



Unterschied zwischen Gleichstellung und Chancengleichheit: Anders als der Begriff der Chancengleichheit
impliziert Gleichstellung eine Kritik an gesellschaftlicher Ungleichheit, nicht nur an der ungleichen
Verteilung von Chancen. Chancengleichheit zielt eher auf Leistungs- und Gleichstellung auf soziale
Gerechtigkeit®. Im deutschen Grundgesetz wurde ,das Wort ,Gleichstellung’ daher bewusst vermieden”
(Bericht zur Verfassungsreform 1993:50). Es wurde ,hervorgehoben, dass die vorgeschlagene Formulierung
nur die Chancengleichheit — die Gleichheit der Ausgangschancen — einrdume, aber keine Ergebnisgleichheit
vorgebe” (ebd.). Die Formulierung der rechtlichen und tatsachlichen Gleichstellung in der Schweizer
Verfassung ist daher aus emanzipatorischer Sicht weitreichender. Bei beiden besteht jedoch die Gefahr,

Gleichstellung lediglich in Orientierung an eine bereits gegebene Norm anzustreben.

Vielfalt/Diversity: Der Begriff Vielfalt bzw. Diversity zielt normativ auf Anerkennung von Vielfalt und
orientiert sich nicht an der herkdmmlichen inhaltlich eng verstandenen ,mannlichen’ Norm. Diversity
anerkennt gruppenspezifische Differenzen und Vielfalt: ,Diversity verfolgt das Ziel, Menschen mit allen
ihren Unterschieden zu berlcksichtigen, also nicht so zu tun, als seien sie gleich. Aussagen wie ,bei uns
spielt es keine Rolle, ob Sie Mann oder Frau, Deutsche oder Auslanderin, hetero- oder homosexuell sind’,
stehen dem Diversity- Gedanken insofern entgegen, als dass es faktisch sowohl fiir den Einzelnen als fir die
Organisation natrlich einen Unterschied macht. Dies erkennt Diversity an“ (Stuber zit. i. Maihofer 2020a:6).
Jedoch werden bei Diversity Management haufig die Aspekte der sozialen Gerechtigkeit und der Klasse
ausgeblendet. Critical Diversity Management bezieht diese hingegen mit ein. Der deutschsprachige Begriff
Vielfalt hat eine andere Begriffstradition (vgl. Butler 1991; Woolf 1997; Maihofer 1995 und ihre Utopie einer
Vervielfaltigung der Geschlechter) und scheint weniger verfanglich, als der Diversity-Begriff. Diversity ist in
der Diskussion zwar gebrauchlicher, jedoch findet auch der Begriff Vielfalt vermehrt Verwendung (z.B.

Charta der Vielfalt 2019; Hochschule lehrt Vielfalt! 2018; Spahn und WedI 2018).

Inklusion und Equity: Zunehmend wird auch der Begriff der Inklusion verwendet, der unterschiedlich
verstanden wird. Shore, Randel, Chung, Dean, Ehrhart und Singh zufolge zielt er auf die Anerkennung
konkreter Individualitdt in ihrer Verschiedenheit (Shore u. a. 2011:1266). Inklusion verweist auf den Prozess
des Einschliessens, des Aufnehmens; darauf, vielfaltige Menschen zu einem Teil der Institution zu machen.
Ahnlich wie beim Begriff der Integration, kénnte beim Prozess des sich-in-ein-Ganzes-eingliedern die
problematische Tendenz bestehen, Personen dazu zu vereinheitlichen: Integration Gber Anpassung an die
Norm. Diese kritische Perspektive auf Integration wird in der Kritischen Theorie formuliert (vgl. z.B.
Horkheimer und Adorno 2000:1X; Adorno 2003:355). Daher ist interessant, dass Shore u.a. (2011:1266) den
Begriff Inklusion explizit in Abgrenzung von Anerkennung durch Angleichung formulieren. Zwar besteht die
Gefahr ,,zu stark zu individualisieren und allenfalls strukturelle Diskriminierungen zu tibersehen” (Think Tank

Gender & Diversity 2020:6; vgl. Romani und Binswanger 2019). Der kritische Einsatz von Inklusion liegt

® Der Begriff der sozialen Gerechtigkeit ist inhaltlich in der Regel nicht definiert. In dieser Recherche verweist er auf die
Kritik an gesellschaftlicher materieller und rechtlicher Ungleichheit. Was als gerecht oder ungerecht empfunden wird
ist jedoch gesellschaftlich stets umkampft und der Begriff daher oft unprazise (Maihofer 1992:65ff.).



jedoch gerade in der Art und Weise, wie er Gleichstellung nicht begrenzt (durch Individualisierung), sondern
Uber Gleichstellung hinausweist: Denn fir tatsachliche Gleichstellung ist der Verweis auf Gleichheit
zunachst notig. Letztlich geht es aber gerade darum, alle gruppenspezifischen Formen der Diskriminierung
und Marginalisierung zu Uberwinden und Personen in ihrer jeweiligen Einzigartigkeit mit ihren
unterschiedlichen Potentialen, Bedirfnissen und Lebensformen gleichwertig anzuerkennen. Noch expliziter
auf die Anerkennung der konkreten Individualitdt verweist der vor allem im Bildungsbereich wichtig
gewordene Begriff ,Equity”. Er steht flar das ,Ziel einer bestmdglichen Verwirklichung von
Chancengleichheit, also flr die Herstellung eines Bildungskontextes, der die optimale Entwicklung der

jeweils spezifischen Fahigkeiten und Ziele der Einzelnen ermdoglicht” (Maihofer 2020a:8f.).

Vorschlag fiir Begriffsverwendung: Den Uberlegungen zu Gleichstellung, Angleichung und Differenz
entsprechend, wurden bei der Klarung der Begriffe Chancengleichheit, Gleichstellung, Vielfalt/Diversity und

Inklusion zwei Thesen entwickelt:

These 1: Den Schweizer Verfassungsauftrag zur rechtlichen und tatsachlichen Gleichstellung umzusetzen
impliziert nicht nur die Realisierung von Chancengleichheit, sondern von Gleichstellung, denn es geht nicht
nur um eine gleiche Verteilung von Chancen, sondern um die Umsetzung tatsdchlicher Gleichstellung (s.

Bundesverfassung 1999, Art.8, Abs.3) bezogen auf die konkreten Lebensrealitaten.

These 2: Zur Umsetzung des Verfassungsauftrags ist Gleichstellung durch Angleichung nur begrenzt
forderlich, denn die Hierarchisierung zwischen einem traditionell ,mannlichen’ Lebenslauf und jenen, die
sich davon unterscheiden, bleibt erhalten. Es geht dann lediglich darum, entsprechend dem ,fix the woman’
bzw. ,fix the other’-Ansatz, Anderen die Kompetenzen und Maoglichkeitsbedingungen fiir einen traditionell
,mannlichen’ Lebenslauf zu vermitteln. Demgegeniiber wiirde Gleichstellung durch nicht-hierarchisierende
,Anerkennung in der Differenz’ (Maihofer 2013) eine tatsdchliche Gleichstellung durch und Inklusion von
Differenz, Einzigartigkeit und Vielfalt ermdglichen. Dies bezieht sich nicht nur auf vielfaltige Dimensionen
von Differenz, sondern auch auf Lebensentwiirfe und Wissenspraxen (ich komme hierauf zuriick). Uber

Gleichstellung hinaus geht es dabei letztlich um die Anerkennung von Individuen in ihrer Einzigartigkeit.

Um den Zielen des Verfassungsauftrags bestmoglich zu nachzukommen und auch der Diskriminierung von
Differenz zu begegnen, die dem aktuellen Gleichheitsverstandnis inharent ist, eignen sich insbesondere die
Begriffe Gleichstellung, Vielfalt/Diversity und Inklusion. In Kombination betonen sie die Notwendigkeit einer
vollumfanglichen Umsetzung der Verfassungsartikel zur Rechtsgleichheit, Gleichstellung, zum
Diskriminierungsschutz und zur Wissenschaftsfreiheit, welche nur durch Bericksichtigung, Férderung und
Inklusion vielfaltiger Lebensweisen und Wissenspraxen gelingen kann. Nur Vielfalt bzw. Diversity wirde den
Verweis auf Klasse und soziale Gerechtigkeit der Gleichstellungspolitik ausblenden. Nur Inklusion kénnte
den Aspekt der Gleichstellung vernachldssigen. Zugleich zielen Diversity und Inklusionspolitiken Gber den

Verfassungsauftrag hinaus, denn bei der Verfassung handelt es sich, wie Maihofer betont, , bislang lediglich



um ein Verbot der Diskriminierung im Gesetz, also lediglich um eine formale Gleichstellung. Ein explizit
positiver Auftrag zur Herstellung auch der ,tatsachlichen Gleichstellung’ besteht bislang nur bezogen auf die
Gleichstellung von ,Mann und Frau’, ,vor allem in Familie, Ausbildung und Arbeit’ (Art. 8, 3) sowie bezogen

auf ,Massnahmen zur Beseitigung von Benachteiligungen der Behinderten” (Art. 8, 4)“ (Maihofer 2020a:6).

Begrifflichkeiten an Schweizer Universitaten: Bei der Analyse von Begriffsverwendungen der Aktionspldane
Chancengleichheit an Schweizer Universitaten im Rahmen des Bundesprogramms Chancengleichheit 2013-

2016 scheinen mir folgende Tendenzen bemerkenswert:

Nur wenige beziehen sich direkt auf den Verfassungsauftrag zur Rechtsgleichheit (Zirich, Bern, Lausanne;
indirekt Genf und Basel). Manche tun dies jedoch sehr explizit und dndern auch den Titel des Aktionsplans

zu Gleichstellung, was — da er vom Titel des Bundesprogramms abweicht — ein politisches Statement ist.

Einige Aktionspléane orientieren sich an internationalen, insbesondere EU-Vorgaben, (v.a. Fribourg und
Genf). Mit diesem Verweis betonen sie die Bedeutung von Menschenrechten, Demokratie, ethischer

Verantwortung fiir die gesellschaftliche Entwicklung, Gerechtigkeit und Gleichheit.

Jene Universitdten, die eher auf Chancengleichheit und/oder Diversity fokussieren, sind eher auf
Wettbewerb ausgerichtet. Bezogen auf Diversity (St. Gallen und USI) gibt es unterschiedliche
Schwerpunkte: An der Universita della Svizzera lItaliana (USI) liegt der Fokus auf der Steigerung der
Lebensqualitat der Angehorigen. An der Universitat St. Gallen geht es mehr um die Steigerung der
Wettbewerbsfahigkeit der Institution im internationalen Vergleich. In beiden Fallen wird der 6konomische
Gewinn betont. Die Universitat Zirich verfolgt neuerdings mit Verweis auf die Verfassung eine leistungs-
und gerechtigkeitsorientierte Diversity-Policy (Gleichstellung und Diversitat UZH 2018). Eine Analyse zu den

Begriffen Inklusion und Equity in den Aktionspldnen steht noch aus.

Wie die Schwerpunkte jeweils gelegt werden und ob und auf welche Art die Verfassungsauftrage umgesetzt
werden, sind — wie sich zeigt — politische Entscheidungen fiir Begriffe und Strategien. Grundsatzlich geht es
um ein Spannungsfeld zwischen sozialer und Leistungsgerechtigkeit und die gesamtgesellschaftliche Frage,

welche Rolle Bildung Gberhaupt spielen soll.

Welche Diversity/Vielfalt? Was ist jeweils zu tun?

Haufig bezieht sich Diversity/Vielfalt vor allem auf vielfaltige Dimensionen von Differenz. Bereits die Frage,
welche fiir die Hochschule relevant sind und was das fiir die Umsetzung impliziert, ist komplex. Zusatzlich

sind Gleichstellungs- und Vielfaltsanliegen auch bezogen auf Lebensentwiirfe und Wissenspraxen zentral.



Vielféltige und je unterschiedliche Existenzweisen und Dimensionen von Differenz an Hochschulen und ihre

komplexe Verwobenheit

Haufig taucht die Frage auf, welche Diversity-Kategorien fiir den Hochschulkontext relevant sind. Zurecht
verweist Judith Butler bereits im Unbehagen der Geschlechter darauf, dass viele feministische
Theoretiker*innen ,Sstets ein verlegenes  ,usw.’ an das Ende ihrer Liste”  von
Ungleichheits-/Differenzkategorien setzen (Butler 1991:210). Dies ist fir sie ebenso ein ,Zeichen der
Erschopfung wie ein Zeichen fir den unbegrenzbaren Bezeichnungsprozess selbst” (ebd.). Tatsdchlich kann
man die Liste der Differenzdimensionen als unbegrenzt betrachten, auch wenn manche Aspekte in einem
Individuum, in einer Institution und in einem konkreten historischen Kontext besonders (ir)relevant sein

kdnnen. Ausgangspunkt ist eine Antidiskriminierungspolitik gegeniiber jeder Form der Diskriminierung und

ein positiver Auftrag zur Herstellung tatsachlicher Gleichstellung.

Dennoch oder gerade deshalb ist es fiir die Hochschulpolitik notwendig, das Handlungsfeld zu umreissen,
das fir sie relevant ist, auch wenn dies nie abschliessend der Fall ist. Zunachst ist wichtig zu betonen, dass
es nicht um die Anerkennung irgendeiner Differenz geht, sondern um die nicht-hierarchisierende
Anerkennung jener Differenzen, die bislang im Hochschulkontext abgewertet werden. Welche Differenzen
das sind, lasst sich von den bereits genannten traditionellen Prozessen der Selbstaffirmierung und
Veranderung der biirgerlichen Klasse ableiten. Auch das Wissenschaftssystem ist konstitutiv mit birgerlich-
mannlicher Weisser Subjektivitdt verbunden und mit einer unmarkierten hegemonialen Selbstsetzung als
birgerlich, Weiss, heterosexuell, Westlich, leistungsfahig und gesund. Dieser Zugang zu Wissenschaft ist ein
moglicher, der sich zwar als allgemeingiltig durchgesetzt hat, jedoch nicht die einzige Perspektive auf
wissenschaftliches Wissen und Wahrheit darstellt. Er stellt vielmehr einen partikularen, begrenzten und oft
verzerrten Zugang dar. Bei der Anerkennung von Differenz und Vielfalt geht es daher um die Aufwertung
und Anerkennung all jener Aspekte, die im Hochschulbetrieb in dieser Logik ,verandert’ und abgewertet
werden. Entlang der dichotomen und alteritdren Struktur biirgerlichen Denkens werden nicht-méannliche,
nicht-weisse, nicht-heterosexuelle, geschlechtlich nicht-bindre, nicht-leistungsfahige, nicht christliche etc.
Personen bislang haufig abgewertet und wie bereits erwahnt, als nicht-gleich verstanden und behandelt.
Notwendig fiir die Gleichstellung dieser Gruppen ist, diese Dynamik der Selbstaffirmierung als Gberlegen
und die Veranderung ,anderer’ als unterlegen zu tGberwinden. Das bedeutet zentral auch, die Selbstsetzung
einer Gruppe als hegemonial zu Uberwinden und deutlich zu machen, dass dieses Selbstverhaltnis
Gleichstellung und die nicht-hierarchisierende Anerkennung von Vielfalt in der Wissenschaft verhindert. Es
gilt, die Grinde fiir die Diskriminierung ebenso in den Blick zu nehmen wie die daraus resultierende
Diskriminierung, Marginalisierung und Ausgrenzung. Daher miissen auch — was bisher kaum geschieht —
privilegierte Personengruppen und Bereiche vermehrt Adressat*innen von Gleichstellungspolitik werden,
um die notwendige Hegemonieselbstkritik (Dietze 2008; Maihofer 2014b; Thym 2018), d.h. die kritische

Reflexion des eigenen, meist unbewussten und unsichtbaren, hegemonialen Anspruchs zu vermitteln.

10



Fiir den Hochschulbetrieb scheinen mir derzeit folgende Differenzdimensionen angemessen: Geschlecht,
Rassifizierung, Klasse/Armut, Sexualitit, Behinderung, Alter, Geschlechtsidentitit, Nationalitdt, Ethnizitat
und Religion”. Dabei ist es zentral anzuerkennen, dass diese verschiedenen Aspekte eine je
unterschiedliche Logik und Dynamik besitzen. Um einige Aspekte dieses komplexen Verhaltnisses zu
benennen: Geschlecht kann als Existenzweise verstanden werden, doch es geht auch um Kritik an
sexistischen Zuschreibungen von aussen. Rassifizierung kann vor allem als Zuschreibung von aussen
verstanden werden, doch sie impliziert auch internalisierte rassifizierende und rassifizierte Existenzweisen.
Klasse kann sich sowohl auf die Abwertung von Verhaltensweisen (z.B. Ausdruck, Geschmack, Stil,
Redewendungen) beziehen, welche zur Arbeiter*innenklasse gehoren (Klassismus), als auch auf
Lohnabhangigkeit, Armut und die Struktur kapitalistischer Gesellschaften, in welchen Klassen aufgrund der
Dynamik der Aneignung des Mehrwerts durch die einen und die Produktion des Mehrwerts durch andere
bestimmt  werden  (Kapitalismusanalyse) (zu  Gemeinsamkeiten und  Unterschieden von

Differenzdimensionen vgl. Meyer 2017:98ff.; Demirovic¢ 2011).

Auch unterscheiden sich die Mittel zur Uberwindung der Diskriminierung. Fiir die Gleichstellung und nicht
hierarchisierende Anerkennung von Personen mit Behinderung bedarf es einer bestimmten Infrastruktur,
und/oder entsprechende Verhaltensweisen im Umgang. Zentral fur die Gleichstellung geschlechtlich
vielfdltige Personen (LGBTIQ*) sind Rechte und Anerkennung. Armutsbetroffene bendtigen finanzielle
Unterstltzung und Familien brauchen haufig Anstellungsverhaltnisse, die eine langerfristige Perspektive
erlauben. Was jeweils fiir Gleichstellung von Vielfalt notwendig ist, muss daher spezifisch bestimmt
werden. Dabei handelt es sich auch ,bei der Wahl der Begriffe wie Ausbeutung, Herrschaft, Ungleichheit,
Diskriminierung oder Marginalisierung um Entscheidungen Uber den Gegenstandsbereich selbst. Denn

diese Begriffe gelten nicht gleichermassen fiir alle Gegenstandsbereiche” (Demirovi¢ 2018:264).

Zudem unterscheiden sich die Ziele: Es geht bei manchen Aspekten um Anerkennung in der Differenz, bei
anderen um Vervielfaltigung, wieder bei anderen geht es gerade nicht um Anerkennung, sondern um
Uberwindung von Differenz im Sinne von Diskriminierung und Ausbeutung. Beispielsweise macht die
Anerkennung vielfaltiger geschlechtlicher Existenzweisen Sinn, die Anerkennung rassifizierter oder
armutsbetroffener ,Existenzweisen’ jedoch nicht — vielmehr gilt es Rassismus, kapitalistische Ausbeutung

und Armut zu Uberwinden.

7 Hier kénnte auch Diskriminierung nicht-menschlicher Tiere und Ausbeutung der Natur mit einbezogen werden. Die
Hochschulpolitik an der Uni Basel geht in diese Richtung, da beide Aspekte im Amt des/der Delegiert*en fiir Diversity
und Nachhaltigkeit verbunden sind.

& Die Uni Basel méchte ihre vielfaltigen Mitglieder ,,unabhangig von Alter, Religion, Geschlecht, kultureller Herkunft,
sexueller Orientierung und Behinderung” wertschatzen und férdern (Universitat Basel 2020). Ausgelassen gegenlber
dem Vorschlag hier sind somit Rassifizierung, Klasse/Armut, Geschlechtsidentitat und Nationalitdt. Zudem suggeriert
die Formulierung, es gehe um Wertschatzung ,unabhangig’ dieser Verschiedenheit, dass es gerade nicht um
Anerkennung in der Differenz geht. Die Fachstelle Diversity bezieht sich hingegen auf mehr Kategorien: , Alter, Religion,
Geschlecht, Geschlechtsidentitat, kultureller Herkunft, Sprache, sozialer oder beruflicher Stellung, Lebensform,
politischer Uberzeugung, sexueller Orientierung und Behinderung” (Uni Basel, Diversity 2020b).
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Dies wiederum macht es auch kompliziert zu bestimmen, wann die Rede von Differenzdimensionen,
Kategorien, Herrschaftsaspekten oder von Existenzweisen sein sollte. Denn aus emanzipatorischer Sicht
geht es gesamtgesellschaftlich gesehen um die Erreichung eines ,Minimums an Herrschaft’ (Foucault
1984:899) bezogen auf jede Differenzdimension und um die positive und gleichwertige Anerkennung

vielfaltiger Existenzweisen.

Fir die kritische Analyse dieser Differenzdimensionen und Existenzweisen sind die individuelle,
institutionelle wie gesellschaftlich-symbolische Ebene relevant. Um diese verschiedenen Aspekte

anzugehen, braucht es vielfaltiges Wissen Uber diese Unterschiede und ihre komplexe Verwobenheit.

Vielfiltige Lebensentwiirfe

Um Vielfalt geht es neben Differenzdimensionen auch bezogen auf Lebensentwiirfe. Wie vielfach gezeigt,
setzt die Erflllung des wissenschaftlichen ,,normativen Ideals mit seiner hundertprozentigen Verfiigbarkeit
und Hingabe Uber den Erwerb entsprechender Fahigkeiten und Kompetenzen hinaus einen spezifischen
Lebensentwurf voraus [...], ndmlich den herkdmmlichen ,méannlichen’ Lebensentwurf, der mit
Vollzeiterwerbstatigkeit und entweder Kinderlosigkeit oder einem traditionellen Familienmodell und damit
einhergehenden Geschlechterarrangement verbunden ist“ (Maihofer 2014a:58; vgl. Liebig 2008; Biirgi u. a.
2016). Entsprechend ist auch die Anerkennung vielfiltiger Lebensentwiirfe zentral, die eine Vereinbarkeit
mit aktiver Elternschaft, weiterem zivilgesellschaftlichem oder beruflichem Engagement, Pflege, Sorge
anderer und Selbstsorge mit ausreichend Zeit fiir Erholung gewahrleistet. Dies verlangt eine Abkehr von
der normativen Anforderung der hundertprozentigen Verfiigbarkeit und Hingabe. Zur Anerkennung
vielfaltiger Lebensentwirfe bedarf es einer Transformation und Pluralisierung wissenschaftlicher Normen
bezogen auf Lebensldufe und wissenschaftliche Qualitdt. Diese miisste sich auch in den
Anstellungsmoglichkeiten realisieren und flexible Arbeitspensen (inkl. Job-Sharing, Teilzeit-Professuren und
Altersteilzeit) und Festanstellungen auf Mittelbauebene beinhalten (vgl. die Forderungen der Petition zur
Beendigung der Prekaritdt an Schweizer Hochschulen petition-academia.ch 2020). Die Entwicklung neuer
Stellenprofile muss allerdings Hand in Hand mit einer normativen Pluralisierung von Lebensentwirfen
gehen, denn bezeichnenderweise war fir keinen der in einer Studie von Liebig zu Vaterschaft und Professur
interviewten Wissenschaftler ,jemals ein begrenztes Engagement fiir die Wissenschaft denkbar, selbst wenn
sie Uber Jahre auf Teilzeitstellen — oder zuweilen auch unbezahlt — arbeiteten” (Liebig 2008:238). Dies

misste in der Selbst- wie auch in der Fremdeinschatzung anderer ,denkbar’ und lebbar werden.

Wissenschaftliche Bedeutung ausserberuflicher Tatigkeiten: Zudem erleben viele Wissenschaftler*innen,
insbesondere in den Sozial- und Geisteswissenschaften, ausserakademische Tatigkeiten — wie
zivilgesellschaftliches oder weiteres berufliches Engagement, aber auch Elternschaft — als qualitdtssteigernd

und sogar als wertvoll bis notwendig fiir ihre wissenschaftliche Arbeit (Birgi u. a. 2016:20ff.). Diese wird
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jedoch selten anerkannt. Mit der Dora Declaration wird dies versucht, die auch vom SNF (ibernommen

wurde (SNF 2020).

Arbeitslast: Ein weiteres Problem fir die Vereinbarkeit von Wissenschaft und weiteren Lebensbereichen
besteht in der weitverbreitet grossen Arbeitslast. Auf der Ebene der Professur ist die Vereinbarkeit
zwischen Lehre, Forschung und universitirer Selbstverwaltung oft unmoglich, vor allem durch den
zunehmenden administrativen Aufwand (Buirgi u. a. 2016; Maihofer 2014a; Engels, Ruschenburg, und Zuber
2012). Ahnliche Probleme werden von Assistierenden (Biirgi u. a. 2016) sowie dem administrativen und
technischen Personal genannt (Blchler, Mader, und Amacker 2015). Die Arbeitslast fihrt haufig zu
Minderung der Qualitdt und Burnout. Von Angehérigen der Universitit gefordert werden daher eine
Reduktion und allenfalls Umgestaltung des administrativen Aufwands flir Wissenschaftler*innen,
Arbeitsreduktion und Stellenausbau, den Abbau von Kontrollhierarchien und mehr Vertrauen statt Kontrolle

(Biirgi u. a. 2016:4f.).

Vielfiltige Wissenspraxen

Forschung und Lehre werden in den Aktionsplanen Chancengleichheit zwar oft erwahnt, jedoch kaum
explizit thematisiert. Es scheint, dass oft nicht klar ist, was mit Gleichstellung, Chancengleichheit, Diversity,
Inklusion und Equity in diesen Bereichen gemeint sein kénnte. Moglicherweise liegt es an der Aufteilung der
Bundesprogramme in die Teilprogramme Chancengleichheit und Gender Studies (bis 2016), dass der Fokus
in den Aktionsplanen vor allem auf Organisationsentwicklung liegt und weniger auf Forschung und Lehre.
Moglicherweise liegt es auch an einem gewissen strukturellen Problem, welches die engere
Zusammenarbeit zwischen Geschlechterforschung und Gleichstellungspraxis, zwischen Theorie und Praxis
immer wieder erschwert. Wie Andrea Maihofer in einem Input zur ,,Bedeutung der Forschung im Dialog mit
der Gleichstellungspraxis” ausfiihrt, wird immer wieder neu gefragt, wie die beiden zu verbinden sind,
obwohl ,beide auf das engste ineinander verschrankt [sind] und optimaler Weise sowohl sich jeweils
wechselseitig ein wichtiges Korrektiv als auch gemeinsame Akteur*innen” sind (Maihofer 2020b:2). Sie fragt
nach den Griinden, warum sie nicht selbstverstandlich zusammen gedacht werden: , Kénnte es sein, dass es
zu passe kommt, dass Theorie und Praxis sich nicht zu vertraut werden? lhre wechselseitigen
althergebrachten Vorurteile pflegen? Kénnte das auch eine Form des Herrschens durch Teilen sein? Dass es
eben gut kommt, wenn Theorie und Praxis bzw. in unserem Fall Geschlechterforschung und Gleichstellungs-
und Diversitypraxis nicht zu eng zusammenfinden?” (ebd.:3). In jedem Fall scheint es mir sehr wichtig,

Forschung und Lehre vermehrt als wichtige Felder der Gleichstellungspolitik anzugehen.

Denn ,wesentliche Aspekte des modernen Wissensregimes wie Rationalitdt, Objektivitat, Wahrheit,
(Selbst)Disziplin, Durchsetzungsfahigkeit, Wettkampf“ sind konstitutiv mit blrgerlich-mannlicher

Subjektivitdt verbunden (Maihofer 2014a:64). Diese schrankt innovatives und kreatives Wissen und

13



Wissenspraxen und somit auch die Wissenschaftsfreiheit ein. Haufig wird Wissen produziert, dass die
Komplexitdat und Vielfalt der Gesellschaften und globaler Zusammenhange nicht abbildet und es wird von
Personen erarbeitet, die diese Vielfalt nicht reprasentieren. Feministische und postkoloniale
Erkenntnistheorien zeigen auf, wie die herrschende Wissensproduktion nur eine spezifische, oft
eindimensionale Perspektive auf Gesellschaft und naturwissenschaftliche Gegenstdnde erlaubt (vgl. auch
European Commission 2004). Kritische vielfaltige Perspektiven — beispielsweise von nicht-mannlichen oder
nicht-weissen Personen — kénnen daher als ,integrierte Aussenseiter[*innen]“ Wissen produzieren, durch
welches ,,enthillt werden [kann], wie der Blick auf die Wirklichkeit durch orthodoxere Ansatze verstellt
wird“ (Collins in Harding 1994:148; Collins 1986). Verschiedene Perspektiven auf Gesellschaft und andere
Forschungsgegenstande kénnen daher die wissenschaftliche Perspektive scharfen (Zerilli 2008, 312). Mit
vielfdltigen Wissenspraxen sind in diesem Sinn verschiedene Wissenszugange und Erkenntnisprozesse

gemeint.

Ich schlage vor, die folgenden Bereiche vermehrt in Gleichstellungspolitiken einzubeziehen:

Geschlechtliche Wissenschaftsverstindnisse: horizontale und vertikale Segregation: Das Verstindnis von
Wissenschaft ist in sich vergeschlechtlicht und hierarchisch, wie Maihofer (2014a:60f.) ausfihrt: Dies zeigt
sich in der Unterscheidung zwischen mannlich konnotierten sogenannten ,harten’ Naturwissenschaften mit
ihrem Verstandnis von Rationalitat, Objektivitdt und Wahrheit und weiblich konnotierten ,weichen’ Geistes-
und Sozialwissenschaften. Naturwissenschaftliches Wissen wird dabei als hoher bewertet, was sich auch in
den Geistes- und Sozialwissenschaften bemerkbar macht, wenn sich eher quantitativ und
anwendungsorientierte Exzellenzkriterien durchsetzen. Diese Hierarchisierung korrespondiert mit der
anhaltenden geschlechtlichen Segregation in typische Manner- und Frauenfacher (ebd.:61). Die Erh6hung
des Frauenanteils in MINT-Fachern kann daher nur gemeinsam mit der Transformation ,der
Vergeschlechtlichung von Disziplinen” gelingen (ebd.). Das impliziert eine Verabschiedung eines
ahistorischen Verstandnisses von Objektivitat, wie es in Naturwissenschaften aber auch in anderen Fachern
oft vorherrscht, und die kritische Selbstreflexion auf die Grenzen der eigenen Disziplin. Dies ist ein
notwendiger Schritt fiir die Aufhebung der Hierarchie zwischen ,objektiven Natur-‘ und ,subjektiven Sozial-
und Geisteswissenschaften’, denn aus einer ,objektiven’ Perspektive auf Wahrheit erscheinen Selbstkritik,
Historizitdt und Gesellschaftlichkeit gerade als Ungenauigkeit und Schwache. Akzeptanz vielfiltiger
Wissenspraxen bedarf daher der disziplindren Historizitat und Selbstkritik (vgl. Maihofer 2014) sowie der
Aufwertung ,veranderter’ Wissenschaftsbereiche — dies ohne Aufgabe des Anspruchs auf kritisch
reflektierte Objektivitat (u.a. Haraway 1988; Singer 2003), sondern mit dem Ziel, wissenschaftliche Normen

fir den Erkenntnisgewinn zu transformieren, pluralisieren und prazisieren.

Disziplin und Inter-, Trans-, Postdisziplinaritdt: Vergeschlechtlicht und normierend ist auch das Verstandnis
von Disziplinaritat, das heisst die Vorstellung, nur disziplindre Wissensproduktion kénne den Kriterien der

Wissenschaftlichkeit genligen (Maihofer 2014a:59; vgl. European Commission 2004:25). Dabei verlangen
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aktuelle gesellschaftliche Herausforderungen, lGber disziplindre Grenzen hinweg Antworten auf neue Fragen
zu suchen. Dazu braucht es die institutionelle Anerkennung von inter-, trans- und postdisziplindrem
Arbeiten (z.B. Anerkennung interdisziplindrer Promotionen und Habilitationen, F&érderung von
Forschungsprojekten, Férderung inter-, trans-, und postdisziplindrer Kompetenzen in allen Fachbereichen

flir diese selbst und fiir die wechselseitige Verstandigung in der universitdren Selbstverwaltung).

Herrschaftskritisches Wissen und Wissenspraxen: Gleichstellungsarbeit betrifft auch die Férderung von
Wissensproduktion, welche nicht selbst herrschaftsférmig ist, das heisst nicht die Beherrschung und
Aneignung ihrer Gegenstande anstrebt, sondern auch diese mit einer ,Fahigkeit zur Differenz” in ihrer
Differenz anerkennt (Horkheimer und Adorno 2000:198f.). Es gilt daher, die eigenen Wahrnehmungspraxen
zu reflektieren, um auch den Gegenstand in seiner Differenz untersuchen zu kénnen, im , reflektierten
Gegensatz” zwischen Wahrnehmung und Gegenstand (ebd.). Auch geht es um die Forderung von
Wissenschaft, welche hierarchisierende Differenzierung bezogen auf Geschlecht, Rassifizierung,
Klasse/Armut, Sexualitat, Behinderung, Alter, Geschlechtsidentitit, Nationalitdt, Ethnizitdt und Religion
sowie Méoglichkeiten der Uberwindung von Herrschaft erforscht. In den bisherigen Bundesprogrammen
wurde dieser Aspekt der Gleichstellung durch das Teilprogramm Gender Studies bearbeitet. Die
Geschlechterforschung gilt es hier, weiter zu fordern. Darlber hinaus gilt es, weitere Forschungsbereiche
wie die kritische Rassismus-, Disability-, Migrations- sowie Kapitalismus-, Klassismus- und Armutsforschung
— als einzelne Forschungsbereiche/Disziplinen sowie transdisziplindr innerhalb aller Fachbereiche zu

etablieren und zu starken.

Differenzsensible Lehre: Die Lehre ist oft fir junge, mannliche Studierende aus bildungsbirgerlichem
Kontext gestaltet, die gelernt haben, Raum zum Sprechen einzunehmen, auch wenn sie teilweise nicht
einmal die Mehrheit im Seminar darstellen. In der Lehre sollte Wissen der Vielfalt der Studierenden
entsprechend vermittelt und aufbereitet werden, wie dies im fakultdren Projekt an der Universitat Basel zu

differenzsensibler Lehre erarbeitet wurde (Locher 2016).

Gleichwertige Anerkennung von Forschung, Lehre und (Selbst)Verwaltung: Innerhalb der
wissenschaftlichen Tatigkeiten, insbesondere bei Neuanstellungen, wird vor allem die Forschung
wertgeschatzt. Engagement flr Lehre, Betreuung von Studierenden, universitdre Selbstverwaltung,
Sozialkompetenzen sowie administrative und technische Tatigkeiten, welche fiir die Reproduktion des
Wissenschaftssystems unabdingbar sind, werden bei der Stellenbesetzung und der Vergabe von
Fordergeldern oft weniger gewichtet. Auch diese Trennung hat eine geschlechtliche Komponente zwischen
,mannlich’ gefasster kreativer Kopf-/Forschungsarbeit (verbunden mit der mannlichen Konnotation des
Genies) und ,weiblicher’ erzieherischer Lehre und Betreuungsarbeit. Hier bedarf es einer
Anerkennung/Aufwertung von Lehre, Betreuung von Studierenden, universitdrer Selbstverwaltung,

administrativen und technischen Tatigkeiten sowie Versorgungs- und Reinigungsdienstleistungen.
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Vielfdltige Gruppierungen

Fir Gleichstellungs-, Diversity/Vielfalts- und Inklusionspolitiken gilt es, alle Gruppierungen zu
beriicksichtigen.  Jedoch  werden insbesondere die  Gruppierungen |l  (Privatdozierende,
Assistenzprofessor*innen ohne Tenure Track und Tituralprofessor*innen), IV (wissenschaftliche, technische
und administrative Mitarbeiter*innen) und V (Studierende) nur selten in Aktionsplanen Chancengleichheit
und in universitaren Politiken adressiert. Eine Ausnahme bildet beispielsweise die Berner Studie zu

Herausforderungen des mannlichen administrativen und technischen Personals (Bichler u. a. 2015).

Das Verhaltnis von Geschlecht und Diversity/Vielfalt

Das Verhaltnis von Geschlechter- und Diversity-Politik ist aus unterschiedlichen Griinden klarungsbedurftig.
So existiert eine gewisse ,Schieflage’, denn Geschlecht erhdlt in der Schweiz gegeniliber weiteren
Differenzdimensionen sowohl in der Schweizer Verfassung (1999:Art.8), im Gleichstellungsgesetz (1995) als
auch in den Bundesprogrammen , Chancengleichheit von Frau und Mann an den Universititen”, die seit
2000 bestehen’®, eine gréssere Bedeutung als weitere Differenzdimensionen. Dies liegt méglicherweise am
langjahrigen Engagement fiir die Gleichstellung der Geschlechter in der rechtlichen und politischen
Entwicklung sowie der langen Forschungstradition und dem Wissensaufbau (vgl. Think Tank Gender &
Diversity 2020:3). Vielleicht liegt es auch daran, dass die Anzahl der Frauen deutlich grosser ist als die
Anzahl von Mitgliedern von Minderheiten, wobei Quantitat historisch kein ausreichender Grund fiir mehr
Rechte war. Doch wie ist mit dieser gegenwaértigen Schieflage umzugehen? Unabhédngig dieser
Erklarungsversuche, sollte der Gleichstellungsimperativ und der Anspruch der nicht-hierarchisierenden
Anerkennung von Differenz und Vielfalt flir alle strukturell marginalisierten Gruppen gelten. Das bedeutet,
den verschiedenen Formen der Diskriminierung und Marginalisierung mit den je spezifischen Mitteln zu
begegnen, die es fir deren Uberwindung jeweils braucht. Was dies genau bedeutet, gilt es

problemorientiert in der Implementierung weiter zu klaren.

Dies ist auch im Sinne intersektionaler bzw. multidimensionaler Uberlegungen, welche verschiedene Macht-
und Herrschaftsverhiltnisse und ihren Zusammenhang in den Blick nehmen und die von Beginn an Teil
feministischer Bewegungen und der Geschlechterforschung waren (z.B. Olympe de Gouges im 18. und
Sojourner Truth im 19. Jh.). Gegenliber anderen Forschungsfeldern, die sich kritisch mit Herrschaft
beschiéftigen, ist die emanzipatorische Bemiihung, ,,alle Macht- und Herrschaftsmechanismen” kritisch zu
analysieren und fir die gesellschaftliche Transformation zu berticksichtigen (Demirovi¢ und Maihofer

2013:38) in der Geschlechterforschung und feministischen Bewegung, bei allen Widerspriichlichkeiten,

® Erst im Bundesprogramm P7 ,,Chancengleichheit und Hochschulentwicklung 2017-20“ wird der , Aufbau von Gender-
und Diversity-Kompetenz als Bestandteil einer zukunftsorientierten Hochschulkultur” im Orientierungsrahmen als
Impact-Ziel formuliert (Schweizerische Hochschulkonferenz 2015:24).
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besonders ausgepragt’®. Ziel ist dabei, ,den verschiedenen Macht- und Herrschaftsmechanismen
gleichermassen Rechnung zu tragen und [sie] sowohl in ihrer jeweiligen Autonomie als auch in ihrem
konstitutiven Zusammenhang zu begreifen” (Demirovi¢ und Maihofer 2013:39). In diesem Sinn leistet die
Geschlechterforschung fiir die Erweiterung der Bemiihungen um Gleichstellung und Anerkennung von
Vielfalt einen zentralen Beitrag. Im Gegenzug kénnen Uberlegungen zu Diversity, Vielfalt und Inklusion ein
kritisches Korrektiv sein und weitere Impulse beitragen (vgl. Think Tank Gender & Diversity 2020:6). Denn
wenn der Fokus auf Geschlecht liegt und man Beispiele bezogen auf Geschlecht vor Augen hat, ist

tatsachlich die Perspektive auf die weiteren Dimensionen von Macht und Herrschaft haufig verzerrt.

Schliesslich besteht ein Spannungsfeld in der berechtigten Sorge, Gleichstellungsanliegen bezogen auf
Geschlecht gegenliber einem engen Diversity-Begriff zurlickzustellen, der auf Wertschopfung fokussiert
statt auf nicht-hierarchisierende Anerkennung von Vielfalt. Daher verweist die Mannlichkeitsforscherin
Raewyn Connell auf die Gefahren eines , organizational degendering”: ,that path risks the disappearance of
the issue from the agenda of public debate and forecloses other strategies that pursue justice through the
recognition of differences” (Connell 2006:846). Zudem verhindert Ressourcenknappheit oft, ,der
Komplexitdt der Diversity-Arbeit” gerecht zu werden (Think Tank Gender & Diversity 2020:5). Auch setzen
,antigenderistische’ Angriffe Gleichstellung und Geschlechterforschung ausserhalb wie innerhalb der
Universitdten unter Druck. Daher besteht die Gefahr, ,dass aus der Defensive heraus , klassische’
Gleichstellungsfragen hinsichtlich bestehender hierarchischer Differenzverhaltnisse vermieden werden und
nur noch von Diversity als positivem Wert die Rede ist” (ebd.:4). Demgegeniiber bedarf es der
Gewahrleistung einer Kontinuitat in der Gleichstellungsarbeit bezogen auf Geschlecht sowie , Ressourcen
flir die Forschung und [..] Mittel fir die Gleichstellungs- und Diversity-Arbeit zur Entwicklung und
Umsetzung geeigneter Massnahmen. Finanzielle Mittel sind insbesondere auch fiir Transfermassnahmen
zwischen Forschung und Praxis zur gegenseitigen Weitergabe von Wissen notwendig”, wie im
Diskussionspapier des Think Tank Gender & Diversity zur Verstdndnis- und Verhaltnisklarung festgehalten

wird (ebd.:6f.).

Weitere Losungsvorschlage und Handlungsfelder

Wie deutlich wurde, hangen Problemfelder bezogen auf Chancengleichheit, Gleichstellung und
Vielfalt/Diversity an Universitdten konstitutiv mit der Verfasstheit des Wissenschaftssystems zusammen, wie
es sich in westlichen Gesellschaften insbesondere seit dem 18. Jahrhundert mit der birgerlichen
Gesellschafts- und Geschlechterordnung herausgebildet hat (Maihofer 2014a). Es beruht auf Ausschliissen
und Hierarchisierungen, die Gleichstellung und einer gleichberechtigten Anerkennung von Vielfalt

entgegenlaufen. Diese historische Einordnung macht deutlich, dass Gleichstellung als Aufgabe das

1% bjes hangt moglicherweise auch mit biirgerlichen weiblichen Existenzweisen zusammen, die konstitutiv mit
Empathie und Verantwortung verbunden sind (vgl. Maihofer 1995).
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Wissenschaftssystem als Ganzes in seiner historisch gewachsenen Spezifik betrifft. Gleichstellungsarbeit
bezieht sich dabei auf vielfiltige Individuen und Lebenswiirfe und auf Wissenspraxen, auf

Organisationsentwicklung, Verwaltung, Lehre und Forschung.

Konkrete und umfassende Umsetzungsvorschlage in Form von Forderungen wurden im Rahmen des
Frauen*Streiks am 14. Juni 2019 an der Universitat Basel von der AG Hochschulen (2019), Studierenden
(2019), der Gruppierung IV (vpod region basel 2019) sowie schweizweit im Akademischen Manifest
(Wissenschaftler*innen an Schweizer Hochschulen 2019), von der KOFRAH, Konferenz der Gleichstellungs-
und Frauenbeauftragten an Schweizer Universitdten und Technischen Hochschulen (2019), dem SNF (2019)
sowie vielen weiteren Institutionen und Akteuren formuliert (s. Zusammenstellung auf Think Tank Gender &
Diversity 2019). Die Kommission Diversity und die Fachstelle Diversity der Uni Basel hat hierzu zuhanden
des Rektorats eine Priorisierung der Forderungen vorgenommen und Empfehlungen zur Umsetzung

erarbeitet.

Konsequenzen bezogen auf die Umsetzung der Bundesprogramme Chancengleichheit

Die vorgebrachten Uberlegungen haben Implikationen fiir die Umsetzung der in den Bundesprogrammen
Chancengleichheit definierten Ziele: Institutionelle Verankerung der Chancengleichheit, Erhohung des
Frauenanteils bei Professuren, Massnahmen im Bereich der gendergerechten Nachwuchsférderung,
Familienfreundlichkeit, Abbau der horizontalen und vertikalen Segregation, v.a. bzgl. MINT Fachern (crus.ch

2015) sowie die Erweiterung auf Diversity-Kompetenz (Schweizerische Hochschulkonferenz 2015):

- Die Umsetzung des Gleichstellungsauftrags verlangt eine Abkehr von der bisherigen ,mannlichen’ Norm
(exzellenter) Wissenschaft und eine Ausrichtung auf Gleichstellung durch nicht-hierarchisierende

Anerkennung von Vielfalt (nicht nur Gleichstellung durch Angleichung).

- Eine familienfreundliche Universitat impliziert die Akzeptanz prasenter, aktiver Elternschaft als eine
gleichberechtigte Wissenschaftsbiographie. Es geht dann nicht nur um die Unterstiitzung von Eltern in der
Wissenschaft, bei der Realisierung eines ,mannlichen’ Karriereverlaufs. Vielmehr geht es um die Akzeptanz
vielfaltiger Lebensweisen (Teilzeitstellen, Festanstellung auf Mittelbauebene etc.; vgl. das akademische

Manifest fir den Frauen*Streik am 14. Juni 2019 2019).

- Die geschlechtliche horizontale und vertikale Segregation bei der Studienwahl (z.B. bei MINT-Fachern),
kann nur zusammen mit einer Uberwindung der geschlechtlichen und hierarchischen Unterscheidung von
Wissenschaftsverstandnissen gelingen. Sie bedarf der historischen und selbstkritischen Verortung von

Wissenschaft und einer inhaltlichen Ausrichtung auf gesellschaftliche, ethische und soziale Relevanz.

- Gleichstellungspolitik  betrifft nicht nur Individuen, sondern auch Wissensproduktion.
Gleichstellungsarbeit beinhaltet auch die Foérderung von vielfdltiger Wissensproduktion und von

Wissensproduktion, welche Herrschaftsverhiltnisse bezogen auf Geschlecht, Rassifizierung, Klasse/Armut,
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Sexualitdat, Behinderung, Alter, Geschlechtsidentitdt, Nationalitat, Ethnizitat und Religion sowie

Méglichkeiten der Uberwindung von Herrschaft erforscht und infrage stellt.

- Ebenso gilt es in der Lehre, der Vielfalt der Studierenden entsprechend Wissen zu vermitteln,
beispielsweise indem unterschiedlichen Positionierungen und Redeverhalten (Mut/Schiichternheit)

Rechnung getragen wird.

- Die Anerkennung vielfaltiger Existenzweisen, Lebensentwiirfe und Wissenspraxen bedarf nicht nur der
Forderung diskriminierter Personengruppen, sondern auch der Transformation /Hegemonieselbstkritik der
bestehenden dominanten Strukturen bezogen auf den exzellenten ,mannlichen’ Lebenslauf wie auch das
(,objektive’, ahistorische und auf Hegemoniebildung ausgerichtete) Verstandnis von Wissenschaftlichkeit
und Disziplin. Darum ist auch der Einbezug gleichstellungsorientierter Manner* wichtig: ,It is important to
emphasise that gender equity should not be seen as primarily a ‘women’s issue’, but an issue of equal and

critical importance to the whole of society” (Dunstone und Williamson 2013:4).

Strategische Uberlegungen: fiir Gleichstellung, Vielfalt und hohe wissenschaftliche

Qualitat

Zunachst scheint eine wichtige Aufgabe von Gleichstellungspolitik zu sein, sich fortlaufend dartber zu
verstandigen, was mit Gleichstellung, Chancengleichheit und Diversity/Vielfalt iberhaupt gemeint ist. Wie
Susanne Baer betont: ,Wir brauchen dieses andauernde Gesprach, weil wir unsere Ziele sonst nicht
erreichen. Immer wieder: Was bedeutet Gleichstellung ganz konkret? Was bedeuten die Standards fiir Sie
vor Ort? Was bedeutet diese oder jene Vorgabe in lhrem Institut, in lhrem Feld? Was ist
Chancengerechtigkeit in der Forschungsforderung, in der Mittelvergabe konkret? An diesem Gesprach
missen sehr viele beteiligt sein, das ist eine Angelegenheit in geteilter Verantwortung” (Baer 2018:17). Die
rechtlichen Regelungen seien gut, jedoch ist ,[u]lnser aller Einsatz [..] gefragt, um das, was in den

Gleichstellungsstandards steht, zu mobilisieren” (ebd.).

Diese Verstandigung muss zum einen unter jenen gefihrt werden, die Gleichstellungsanliegen vertreten.
Denn die fiir diese Broschire durchgefiihrte Analyse der Aktionsplane Chancengleichheit wie auch das von
SNF und DFG geférderte Forschungsprojekt ,Exzellenz und/oder Chancengleichheit der Geschlechter:
Nationale Programmatiken und diskursive Praktiken an Universitaten” (Nentwich 2014) zeigen, dass im
Schweizer Hochschulkontext keine einheitliche Vorstellung davon existiert, was mit den Begriffen
Gleichstellung, Chancengleichheit, Diversity/Vielfalt und Exzellenz gemeint ist (Nentwich, Heydenreich, und
Offenberger 2016). Dies ist auch in weiteren Untersuchungen zu Europa allgemein (Verloo und Lombardo

2007:22) und zu Schweden (Callerstig 2014:115) der Fall. Daher bedarf es der ,internen’ Kldrung.

Zum anderen braucht es diese Verstandigung auch mit jenen, die skeptisch gegeniber

Gleichstellungsanliegen sind und mit Unbehagen bis hin zu Abwehr reagieren. Immer wieder wird die Sorge
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gedussert, Gleichstellung wirde die Wissenschaft weniger effizient und weniger exzellent machen, weniger
Output und geringere Qualitatsstandards produzieren und ware nicht vereinbar mit dem Ideal eines

Wissenschaftlers (!), der 150% seiner Zeit und Energie in die Wissenschaft investiert.

Diese Position wird beispielsweise von einer flur das Forschungsprojekt ,Exzellenz und/oder
Chancengleichheit der Geschlechter” interviewten Person des Schweizer Nationalfonds vertreten: “I would
never say that research can be done in part-time, say 80%” (zitiert in Nentwich u. a. 2016; vgl. die kritische
Analyse von Zimmermann und Weibel 2020). Wenn Wissenschaftler*innen neben der akademischen Arbeit
auch prasente und engagierte Eltern sein mochten, Pflegetatigkeiten, einem weiteren Job oder
zivilgesellschaftlichem Engagement nachgehen, oder ein gesundes und ausgewogenes Leben flhren
mochten, ist das aus dieser Perspektive ,simply not realistic“ (ebd.). Die Losung sei, die anderen
Lebensaspekte aufzuopfern: ,,No pain, no gain“ (ebd.). Die Umsetzung der Verfassungsauftrage und der
Schweizer Hochschulgesetze werden hier verweigert und das Bediirfnis der Angehorigen der Universitat
nach Vielfalt wird mit dem Argument abgewehrt, die Hochschule sei ja kein Sozialamt (zitiert in ebd.). Die
Relevanz von ausser-universitirem Engagement, welches teilweise fiir die Forschung besonders wertvoll ist,

wird ausgeblendet.

Gleichstellungs- und Diversity-Arbeit wird in dieser Logik als Bedrohung fiir Exzellenz eingestuft (Nentwich
u. a. 2016). Gegenliber anderen Lebensbereichen wird die Strategie , fix the women” angewendet: ,Andere’
— Eltern, auf Gesundheit bedachte, zivilgesellschaftlich oder in der Privatwirtschaft engagierte — miissen sich
einen ,mannlichen’ wissenschaftlichen Lebenslauf aneignen (ebd.; Mavin 2008; Stead 2017).
Demgegeniber wurde ein anderes Verstandnis von Exzellenz entwickelt, das auf der Hinterfragung der
,mannlichen’ Norm beruht, um wissenschaftliche Qualitdt in ihrer Breite zu ermdglichen. Wie auch die
Europdische Kommission feststellt: ,,the supposition of attributing ,excellence’ mainly and mostly to male

scientists becomes problematic for all scientists” (European Commission 2004:12).

Recht und Gerechtigkeit: Demgegeniiber schlage ich vor, sowohl auf Rechten — wie dem Verfassungsauftrag
zur Gleichstellung der Geschlechter und zum Diskriminierungsschutz — und soziale Gerechtigkeit als auch
auf der Qualitat von Wissenschaft zu insistieren (auf letzteres komme ich gleich zu sprechen). Ich sehe beide
Aspekte nicht als sich wechselseitig ausschliessend, sondern als notwendig zusammengehdérend. Zum einen
sind Gleichstellung und Antidiskriminierung nicht vernachlassigbare Wiinsche, sondern Verfassungsauftrage
(Bundesverfassung der Schweizer Eidgenossenschaft 1999:Art.8; wobei Sexualitdt und Geschlechtsidentitat
bislang nicht erwdhnt werden). Es ist daher sehr fragwiirdig, wenn SNF-Angestellte diesen Rechtsanspruch
und den Verfassungsauftrag verweigern und das Bedirfnis von Universitdtsangehdérigen nach Anerkennung
von Vielfalt missachten — dies obwohl Universitaten als staatliche Institutionen in besonderem Mass dazu
verpflichtet sind, die Verfassungsauftrige umzusetzen (vgl. zur Bedeutung von Bildung im
Diskriminierungsrecht Copur und Naguib 2014:82; 94). Auf der Ebene der Schweizer Hochschulgesetze und

von der Abteilung Gleichstellung des SNF wird diese Einsicht inzwischen formuliert. Danach sind
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»Chancengleichheit und die tatsachliche Gleichstellung von Mann und Frau“ als ,Voraussetzung fir die
institutionelle Akkreditierung” im Hochschulférderungs- und -koordinationsgesetz (HFKG 2015:Art.30
Abs.a.5.) wie auch in der Akkreditierungsverordnung des HFKG ,fiir das Personal und die Studierenden”
(Akkreditierungsverordnung HFKG 2018:Art.22 Abs.1) rechtlich vorgegeben. Ahnliche Regelungen wurden
von Kantonen, den jeweiligen Hochschulen sowie auf EU-Ebene und global entwickelt, um Gleichstellung,
Zugang zu Bildung, soziale Inklusion und kulturelle Vielfalt zu férdern und Ungleichheiten abzubauen (u.a.
European Commission 2004; Jgrgensen und Claeys-Kulik 2018:3; United Nations 2015). Sowohl von
hochrangigen Akteur*innen in der deutschen Wissenschaftspolitik als auch in einem Statement des SNF
zum Frauen*Streik wird betont, dass die Frage nach Geschlecht — und in einem nachsten Schritt auch
Anerkennung von Vielfalt — ,vor allem als Frage der Gerechtigkeit behandelt werden” muss — und nicht, wie
so oft, als Frage der Effizienz-, Leistungs-, Prestigesteigerung (Rietschel zitiert in Baaken u. a. 2018:19; vgl.
Statement des SNF zum Frauen*Streik, SNF 2019). Zumindest nicht primar. Wahrend dies in der Verfassung
und in den Hochschulgesetzen deutlich ist, muss dieses Wissen im Wissenschaftsbetrieb starker vermittelt

und verallgemeinert werden.

Wissenschaftliche Qualitdt: Ich schlage vor, diesen Fokus auf Gerechtigkeit mit einer Ausrichtung auf
wissenschaftliche Qualitat zu verbinden. Denn wissenschaftliche Qualitat bedarf vielfaltiger Wissenspraxen.
Susanne Baer betont bezogen auf Deutschland die Bedeutung der verfassungsrechtlich gewahrleisteten
Wissenschaftsfreiheit (fiir die Schweiz vgl. Bundesverfassung der Schweizer Eidgenossenschaft 1999:Art.20).
Dieser liegt ,der Gedanke zugrunde, dass eine von gesellschaftlichen Nutzlichkeits- und politischen
Zweckmassigkeitsvorstellungen freie Wissenschaft, Staat und Gesellschaft im Ergebnis am besten dient”
(Baer 2018:15). Aus diesem Grund lasst das Grundgesetz nicht zu, ,dass eine bestimmte Auffassung von
Wissenschaft normiert wird, sondern schéatzt alle nach Form und Inhalt ernsthaften Versuche zur Ermittlung
der Wahrheit” (ebd.). Es gilt daher ,Gleichstellungsvorgaben [zu fordern], die die Wissenschaft nicht
strukturell gefdhrden®, wie dies durch enge Exzellenzstandards und den neoliberalen Umbau der
Universitdten geschieht, ,sondern das [wissenschaftliche] Abenteuer ermoglichen” (Baer 2018:17). Mdéchte
Wissenschaft der Vielfalt und Komplexitdt ihrer Gegenstdnde gerecht werden, bedarf es der Forderung
vielfaltiger, kreativer und innovativer Zugange (vgl. Maihofer 2009) sowie vielfaltiger moglicher
Lebensentwiirfe. Feministische und postkoloniale Untersuchungen haben deutlich aufgezeigt, wie sich
Wissen verengt, wenn es lediglich aus bestimmten — weissen, mannlichen, heterosexuellen, europdischen
etc. — Erfahrungen und Uberlegungen gespeist wird (u.a. Haraway 1995; Harding 1994; Mohanty 2003;
Spivak 2008). Wissenschaft wird damit nicht nur exklusiv, sie formt auch ein Wissen, das einer
facettenreichen, vielfaltigen Welt nicht gerecht wird (Birgi u. a. 2016). In diesem Sinn betonen nun auch
internationale Institutionen wie die Europdische Kommission (2004) in ihrem Bericht ,Gender and
Excellence in the Making”, dass dominante Vorstellungen ,mannlicher’ Exzellenz transformiert werden
miissen, um wissenschaftliche Qualitat in ihrer Vielfalt zu férdern. Ahnlich formuliert dies die Deutsche

Forschungsgesellschaft in ihren forschungsorientierten Gleichstellungsstandards: ,Eine  erfolgreiche

21



Gleichstellungsstrategie fuhrt zu einem erheblichen Mehrwert: Gleichstellung wirkt sich auf die Qualitat
der Forschung aus, da Talente aus einer grolReren Grundgesamtheit geschdpft werden kénnen, eine Vielfalt
von Forschungsperspektiven geférdert wird (Diversity) und die blinden Flecken zur Bedeutung von
Gender in den Forschungsinhalten und -methoden beseitigt werden kénnen. Die Berlicksichtigung von
relevanten Gender- und Diversity-Aspekten ist insofern ein wesentliches Element qualitativ hochwertiger
Forschung” (Deutsche Forschungsgemeinschaft DFG 2008:1). Vielfalt in der Wissenschaft wird somit gerade

als ,Garant flir Qualitat” betont (Quante-Brandt zitiert in Baaken u. a. 2018:19).

Gleichstellung, Chancengleichheit und Diversity/Vielfalts-Politiken beinhalten daher einen demokratischen
Gerechtigkeitsaspekt fir vielfaltige Existenzweisen und Lebensentwiirfe und bilden ein kritisches Korrektiv
bezogen auf etablierte Wissenspraxen, um wissenschaftliche Innovation nicht einzuengen, sondern sie in

ihrer Vielfalt zu fordern.

Pluralisierung wissenschaftlicher Standards und ,Rationalitat’: Manche beflirchten, dass eine
Vervielfaltigung akzeptierter wissenschaftlicher Standards Rationalitdit und wissenschaftliche Qualitat
infrage stellen. Einerseits schlage ich hier vor, an der feministischen Kritik am mannlichen Blick in der
Wissenschaft festzuhalten (vgl. Haraway 1988). Birgerlich-méannliche instrumentelle ,Rationalitat’ ist eine
spezifische Form der Rationalitdt, die konstitutiv mit der Beherrschung und Aneignung ihrer Gegenstande
verbunden ist (vgl. Horkheimer und Adorno 2000). Diese Form der Rationalitat zu kritisieren bedeutet nicht,
rationale Zugange zu Wissen und Wahrheit generell infrage zu stellen. Andererseits stellt diese Kritik und
das Misstrauen gegeniber einigen Wissenspraxen eine Chance dar, erneut und fiir den aktuellen Kontext
auszuhandeln, was wissenschaftliches Wissen ist — im Gegensatz zu Meinungen, Alltagswissen, fake news,
aber auch im Hinblick auf den neuen Positivismusstreit. Gerade vor dem Hintergrund der Irrationalitat
einiger Versuche der Quantifizierung der Qualitdt von Wissensproduktion (vgl. u.a. Demirovi¢ 2015) kann

diese Diskussion dazu beitragen, wissenschaftliche Standards neu zu formulieren und zu scharfen.

Jedoch ist die haufig vorgetragene Sorge unberechtigt, die Forderung und Akzeptanz vielfaltiger
Lebensweisen und Wissenspraxen sei notwendigerweise mit einer Verschlechterung wissenschaftlicher
Qualitat und Leistung verbunden. Sie stellt jedoch in der Tat ein bestimmtes Verstandnis von Exzellenz und
Meritokratie infrage, welches lediglich auf einer Lebensweise und einer dominanten Wissenschaftspraxis
beruht. Die Sorge ist daher konservativ: Sie hdlt an Gewohnheiten und gewissen Privilegien fest, ohne diese

selbst auf den Priifstand zu stellen.

,One privilege of the privileged is not to see their privilege. Men tend not to see their gender privilege;
whites tend not to see their race privilege; ruling class members tend not to see their class privilege. People
in dominant groups generally see inequality as existing somewhere else, not where they are” (Acker
2006:452; Mclntosh 2001). So werden auf der Grundlage des unreflektierten Glaubens an die Objektivitat

von Meritokratie und Exzellenz Gleichstellungspolitik und affirmative action Ansdtze zur Forderung
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marginalisierter Personen als ungerechte und illegitime Bevorzugung verstanden und als Einschrankung von
Exzellenz kritisiert (Augoustinos, Tuffin, und Every 2005; Wetherell, Stiven, und Potter 1987). Dies ist
moglich, da die Ausgangsbedingungen als gleich verstanden werden und die bestehenden Engfiihrungen
und strukturellen Ungleichheiten unsichtbar bleiben: ,believing in meritocracy hides privilege” (Nentwich
u. a. 2016). Ein zentrales Merkmal des fiir diesen Exzellenzdiskurs konstitutiven ,Mythos der Meritokratie’
ist daher, dass er die Praxen verbirgt, welche Ungleichheit erzeugen. Der Bericht der Europaischen
Kommission entgegnet daher jenen, die dieses mannlich-meritokratische System fiir das beste halten, das
es gibt: ,the system is not only imperfect, it may even be hindering women in establishing scientific careers.
Merit and talent are not sufficient conditions to become a successful scientist. Resources, time, social
networks, encouragement — unevenly distributed between the sexes — are necessary prerequisites”

(European Commission 2004:12).

Qualitdt und Zufriedenheit durch Zeit und Sicherheit: Manche, wie eine weitere angestellte Person beim
SNF insistiert darauf, dass Wissenschaft mit 100 prozentiger zeitlicher und emotionaler Hingabe betrieben
werden muss: ,,What is needed is a sacred fire burning and fully committed dedication. Research as calling,
that is excellence” (zitiert in Nentwich u.a. 2016). Dabei ist Vollzeitarbeit nicht einmal genug und
Uberstunden sind die Norm (ebd.; Biirgi u. a. 2016; Engels, Ruschenburg, und Zuber 2012; Liebig 2008;
Maihofer 2014). Wirtschaftliche und neurologische Untersuchungen verweisen aktuell jedoch auf die
Grenzen der Leistungsfahigkeit (Bauer 2018; Breit und Redl 2018). Sie zeigen, dass eine zu hohe
Arbeitsintensitdt und Stress die Leistung massiv reduzieren und — einer Studie des Zentrums fiir Public
Health entsprechend — ,,zu einem erhdhten Risiko fiir psychische und Herz-Kreislauf-Erkrankungen” fiihren
(Breit und Redl 2018). Vorgeschlagen werden bessere organisationale Bedingungen und die Forderung guter
zwischenmenschlicher Beziehungen. Versuche von Amazon oder Toyota den Arbeitstag auf sechs Stunden
zu reduzieren, ergeben eine Profitsteigerung und zufriedenere Angestellte (ebd.). In Schweden sind einige
Unternehmen auf den Sechs-Stunden-Tag umgestiegen und mit dieser Strategie erfolgreich (Wolff 2017).
Eine Arbeitszeitreduktion kann auch in der Wissenschaft die Zufriedenheit steigern, individuelle
Lebensgestaltung der Wissenschaftler*innen ermoglichen und Rahmenbedingungen fiir qualitativ

hochwertige Forschung bereitstellen (vgl. die Schweizer Initiative better science 2020).

Ambivalenz von Exzellenz: Gegeniiber dem Insistieren einiger auf ,wissenschaftliche Exzellenz’ betonen
andere, dass die aktuellen Exzellenzkriterien, mit ihrem Versuch der quantitativen Vermessung — wie
Drittmittel-Akquise, Publikations-Output sowie Mobilitdit — oft qualitativ hochwertige wissenschaftliche
Arbeit verhindern (Birgi u. a. 2016:24; Demirovi¢ 2015). Diese brauche vielmehr ausreichend Zeit und Ruhe
(Slow Science Academy 2010; Biirgi u. a. 2016:4; better science 2020). Auch in der Wissenschaftspolitik wird
betont: ,Die Zahl der veroffentlichten peer-reviewed Journal-Artikel sagt noch nichts tGber wissenschaftliche
Innovationsfahigkeit aus [...] Man braucht Zeit flir den Spaziergang, Zeit zum Gribeln und eine gewisse

Frustrationstoleranz bzw. ein Forschungssystem, das nicht nur Erfolge ermoglicht, sondern auch das Risiko
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erlaubt, keine Ergebnisse zu erzielen” (Allmendinger 2018:31). Kreativitdt und Innovation werden haufig

durch solche scheinbaren Umwege und Auszeiten erst ermoglicht und gefordert.

Elitdre vs. egalitare Bildungspolitik: Einige Akteur*innen halten an einem elitdren Exzellenzverstandnis fest.
Es gibt in verschiedenen Landern unterschiedliche bildungspolitische Ansatze fiir die Verbesserung des
gesellschaftlichen Zusammenlebens. Die Vorstellung des ,excellent scientist as lonely hero at the top,
far distanced from everyday practices” (Benschop und Brouns 2003:194) beruht auf einem elitaren
Verstandnis von Bildung, welches Qualitdt relational bestimmt. Oben ist man im Vergleich zu den vielen,
welche unten sind. Eine solche ,elitare Blindelung des Wissens” hat ,ein stark stratifizierendes System zur
Folge”, wie dies in Deutschland oder der Schweiz der Fall ist (Maihofer 2009:47f.). Andere gehen davon aus,
dass im Kontext der Informations- und Wissensgesellschaften ,in Zukunft immer mehr Menschen (iber
immer mehr Wissen und Kompetenzen verfiigen sollen und pladieren fiir ein eher demokratisch egalitares
Bildungs- und Wissenschaftssystem (Schweden, Finnland)” (ebd.). In manchen Landern wird daher —
begleitet durch hohe Gesamtausgaben — in die Ausbildung sehr vieler Menschen und in eine breite hohe
Wissensgenerierung investiert. Welches Bildungsmodell verfolgt wird — elitdr oder demokratisch — ist
Gegenstand politischer Aushandlungsprozesse und Entscheidungen. Da eine hohe Bildung der Bevolkerung
»zentral fur eine aktive Teilhabe am gesellschaftlichen und politischen Leben und fiir die Entfaltung und
Wahrnehmung von Grundrechten” ist, stellt auch die Schweizer Bundesverfassung ,an staatliche
Bildungsinstitutionen den Anspruch, die Voraussetzungen der Teilnahme chancengleich fiir alle Birger zu
gewahrleisten” (Copur und Naguib 2014:82). Die Schweiz und ihre Bildungsinstitutionen kénnten hier
starker an einen demokratisch-egalitaren Bildungsanspruch anknipfen. Von Studierenden der Uni Basel
wird dies derzeit vermehrt gefordert: ,Bildungseinrichtungen sollen ein Ort der Emanzipation und Bildung
zu kritischem Denken und Gleichstellung sowie einvernehmlichem Handeln, sexueller Vielfalt und

gegenseitigem Respekt sein” (Studierende der Universitdt Basel 2019).

Geschlechtertheoretische und feministische Erkenntnisse in allen Aspekten der Gleichstellungs- und
Diversitypolitik: Einige gehen aufgrund dieser Dilemmata davon aus, dass eine Implementierung von
Gleichstellungs-, Chancengleichheits- und Vielfalt/Diversity-Politiken nur erzielt werden kann, indem einige
,feministische Anliegen ,verraten werden (Nentwich und Offenberger 2018). Beispielsweise konnte an
einer Schweizer Universitat mit Referenz auf den Exzellenzdiskurs und den Glauben an Meritokratie der
Prozess der Berufungsverfahren verbessert werden. Mitglieder der Kommissionen werden nun mit einer
Broschiire sensibilisiert. Dafiir kdnnen der Exzellenzdiskurs und sein Verstandnis von Meritokratie schlecht
infrage gestellt werden (ebd.). Dies ist jedoch u.a. ein Anliegen an einer anderen Schweizer Universitat, an
welcher der geringe Frauenanteil auf der Professurenebene nicht in Berufungsverfahren ausgemacht wird,
sondern im quantitativ geringen Pool an Bewerberinnen. Der Fokus wird daher auf Nachwuchsférderungen
und Dauerstellen jenseits der Vollprofessur gesetzt. Anstatt ,,Gleichstellungsarbeit als ambivalente[.] Praxis”

zu verstehen und den Verrat’ in Kauf zu nehmen (bzgl. der Gefahren der Vereinnahmung s. Fraser 2009),
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schlage ich vor, gerade das Potential feministischer Erkenntnisse sowohl flir die Wissenschaft als auch fur
die Angehorigen der Universitat zu betonen — dies sowohl im Sinn der Gleichstellung als auch der
Qualitdtssicherung von Wissenschaft. Diese Broschiire orientiert sich daher am Ziel, bezogen auf
Chancengleichheit, Gleichstellung und Vielfalt/Diversity eine Politik zu verfolgen, welche rechtliche und
materielle Gleichstellung durch nicht-hierarchisierende Anerkennung vielfdltiger Existenzweisen,
Lebensentwiirfe und Wissenspraxen anstrebt, um den gegenwartigen gesellschaftlichen Herausforderungen

ihrer Komplexitat entsprechend, gleichstellungsorientiert und in bester Qualitat zu begegnen.

1. Begriffsklarung: Chancengleichheit, Gleichstellung,
1.1.Begriffskldrung

Chancengleichheit

Der Begriff der Chancengleichheit zielt auf eine gerechte und darum gleiche Verteilung von Chancen. Wie
Bourdieu und Passeron in ihrem Buch Die Illusion der Chancengleichheit aufzeigen, hangen derzeit Chancen
bezogen auf den Zugang zum Studium, Studienerfolg und Karriere im Hochschulkontext von der sozialen
und geographischen Herkunft und der Vermittlung von (kulturellem) Kapital ab und sind darum ungleich
verteilt (Bourdieu und Passeron 1971). Ahnlich zeigen Wetherell et al. (1987) in ihrem Text ,Unequal
Egalitarianism” auf, inwiefern der Mythos der Meritokratie strukturelle Privilegien unsichtbar macht und
damit Unterstlitzung marginalisierter Personen als Interessenspolitik erscheinen ldsst. Ungleiche
Verteilungen finden sich auch bezogen Geschlecht, Rassifizierung, Klasse/Armut, Sexualitdt, Behinderung,
Alter, Geschlechtsidentitat, Nationalitat, Ethnizitdt und Religion. Zahlreiche alltdgliche subtile Mechanismen
fordern die Reproduktion bestehender Macht- und Herrschaftsverhaltnisse. Der Begriff der
Chancengleichheit zielt sowohl auf die Gewahrleistung negativer Freiheiten, wie den Schutz vor
Diskriminierung, Beldstigung und Ubergriff. So liefert der Rechtsparagraph der BRD-Verfassung das
Argument daflir, ,dass der Weg ins Abenteuer Wissenschaft weder qua Geldbeutel noch sexistisch versperrt
werden darf”, wie Baer (2018:15) betont. In der Anwendung in den Chancengleichheitsprogrammen
verweist der Begriff ebenso auf positive Freiheiten: die Bereitstellung von Moglichkeitsbedingungen fir die
Vereinbarkeit von Familie und Beruf, das Wahrnehmen von Pflegetatigkeiten, Barrierefreiheit und die
Entwicklungen von Kompetenzen, welche fiir eine wissenschaftliche Karriere notwendig sind (Auftritt,

Networking etc.).

Eine Grenze des Begriffs der Chancengleichheit liegt in seiner Ausblendung gesamtgesellschaftlicher
Erfolgschancen. Der Begriff zielt nicht auf ein demokratisches Recht auf Bildung und Entwicklung, wie etwa
der Begriff der sozialen Gerechtigkeit, sondern auf Leistungsgerechtigkeit. Chancengleichheit bedeutet
beispielsweise: auch wenn nur wenigen der Status der Exzellenz verliehen wird, haben alle — je nach Begriff

manchmal ohne oder mit Berlicksichtigung ihrer Differenz — die gleiche Chance sie zu erhalten: ,Es gibt nur
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wenige Platze, aber alle dirfen rennen’. Der Begriff impliziert somit eine Konkurrenzlogik, Ausschluss und
soziale Hierarchie. Einen anderen Ansatz verfolgen demokratische Perspektiven auf Bildung, die — entgegen
einem relationalen Exzellenzbegriff — eine moglichst hohe Bildung fir Viele anstreben (European
Association for Quality Assurance in Higher Education 2014:20ff.; Maihofer 2009:47f.). Auch orientiert sich
Chancengleichheits-Politik hdufig an den bestehenden Massstdaben und setzt sich dafiir ein, dass alle die
bereits gesetzten Kriterien erfilllen kénnen (z.B. 100% Hingabe fiir die wissenschaftliche Arbeit und
Mobilitdt; vgl. Maihofer 2014). Die Abweichung von der Norm wird dann immer noch sanktioniert.
Beispielsweise wird aus diesem Grund aktive Elternschaft als Wettbewerbsnachteil gegeniiber der
mannlichen Normalbiographie erfahren (vgl. die Aussagen der Doktorandin Irene Brugger in Blrgi et al.
2016:26). Zudem wird mit dem Begriff der Chancengleichheit meist lediglich der Aspekt der negativen
Freiheit betont: Bestimmte Hindernisse sollen entfernt werden, um gleiche Chancen zu gewahrleisten. Nicht
bericksichtigt wird dabei meist der Aspekt der positiven Freiheit: dass manche Personen, insbesondere
Personen mit Erfahrungen der Marginalisierung, Unterstlitzung brauchen, um solche Chancen Uberhaupt
erst wahrnehmen zu kénnen. In diesem Sinn kritisiert auch Connell die verbreitete Haltung ,to endorse
‘equal opportunity’ but not ‘affirmative action’”” (Connell 2006:846). Ahnlich weisen Augoustinos und
andere darauf hin, dass der meritokratische Diskurs ,affirmative action” einschrankt, die fir vielfiltige
positive Freiheit notwendige ist (Augoustinos u. a. 2005). Eine im o6ffentlichen Sektor haufig angewendete
Strategie zielt darauf, Geschlecht in Organisationsprozessen keine Bedeutung mehr zu geben, was im
Englischen als ,organizational degendering” bezeichnet wird (Connell 2006:846). Diese Strategie birgt
jedoch die Gefahr, bestehende Unterschiede zu dethematisieren, anstatt einen optimalen Umgang mit
Differenz zu finden, weshalb eine Strategie der Sichtbarmachung wichtig ist: ,that path risks the
disappearance of the issue from the agenda of public debate and forecloses other strategies that pursue
justice through the recognition of differences” (ebd.). Tatsidchliche Gleichstellung wiirde hingegen eine
Infragestellung dieser traditionell biirgerlich-mannlichen Norm implizieren sowie Akzeptanz und Forderung

vielfdltiger Lebensentwiirfe und Wissenspraxen.

Gleichstellung

Gleichstellung ist im Artikel 8 der Bundesverfassung der Schweizerischen Eidgenossenschaft als Auftrag
verankert. Als staatliche bzw. kantonale Institution ist die Universitat in besonderer Weise zur Umsetzung
dieses Verfassungsauftrags verpflichtet (vgl. den Aktionsplan Chancengleichheit der Universitdt Zurich, AP

CG UZH 2013, der dies besonders betont). Der Verfassungsartikel zur ,,Rechtsgleichheit” (1999) lautet:

1 Alle Menschen sind vor dem Gesetz gleich.

2 Niemand darf diskriminiert werden, namentlich nicht wegen der Herkunft, der Rasse [sic!], des

Geschlechts, des Alters, der Sprache, der sozialen Stellung, der Lebensform, der religiosen,
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weltanschaulichen oder politischen Uberzeugung oder wegen einer kdrperlichen, geistigen oder

psychischen Behinderung.

3 Mann und Frau sind gleichberechtigt. Das Gesetz sorgt fiir ihre rechtliche und tatsachliche
Gleichstellung, vor allem in Familie, Ausbildung und Arbeit. Mann und Frau haben Anspruch auf

gleichen Lohn fir gleichwertige Arbeit.
4 Das Gesetz sieht Massnahmen zur Beseitigung von Benachteiligungen der Behinderten vor.

Der Gleichstellungsbegriff hat somit ebenfalls das Ziel, Benachteiligungen zu beseitigen, ist jedoch breiter
gefasst, da er auf die ,rechtliche und tatsdchliche Gleichstellung” zielt. Anders als der Begriff der
Chancengleichheit impliziert er eine Kritik an gesellschaftlicher Ungleichheit, nicht nur an der ungleichen
Verteilung von Chancen. Im deutschen Grundgesetz wurde ,, das Wort ,Gleichstellung’ bewusst vermieden”
(Bericht zur Verfassungsreform 1993:50). Es wurde ,hervorgehoben, dass die vorgeschlagene Formulierung
nur die Chancengleichheit — die Gleichheit der Ausgangschancen — einrdume, aber keine Ergebnisgleichheit
vorgebe” (ebd.). Der Begriff Gleichstellung in der Schweizer Verfassung ist daher aus Perspektive der

Gerechtigkeit weitreichender.

Wie der Begriff Chancengleichheit bezieht sich auch Gleichstellung auf vielfdltige Dimensionen von
Ungleichheit und Diskriminierung. Zu bemangeln ist allerdings, dass sexuelle Orientierung, anders als in
vielen europaischen Verfassungen, nicht genannt wird. Flr einen besseren Schutz vor Homophobie forderte
die Genfer Standesinitiative 2015 die explizite Erwdahnung der sexuellen Orientierung im Artikel 8 der
Bundesverfassung, jedoch hat der Standerat die Initiative verworfen (humanrights.ch 2015). Im Dezember
2018 hat die Bundesversammlung einer Erweiterung der Antirassismus-Strafnorm zugestimmt. Neu sollen
auch homophobe Ausserungen und Handlungen gesetzlich verboten werden. Die Integration von
intergeschlechtlichen und Trans*Personen in die Strafnorm wurde hingegen im letzten Moment abgelehnt
(humanrights.ch 2018) und bleibt auch im Verfassungsartikel aus. Zudem wurde im April 2019 gegen die
Ausweitung der Rassismus-Strafnorm vom Referendumskomitee «Nein zum Zensurgesetz» auf Grundlage
einer Unterschriftensammlung von EDU, Junge SVP und der Arbeitsgruppe Jugend und Familie das
Referendum ergriffen, weshalb die Schweizer Stimmbevolkerung Gber die Erweiterung der Strafnorm
abstimmen musste (NZZ/sda 2019). Deshalb fiel die Schweiz im Ranking von ILGA (International lesbian, gay,
bisexual, trans and intersex association), mit welchem ,,europaische Staaten auf ihre LGBTI+ Freundlichkeit
miteinander verglichen werden koénnen, [..] von Rang 22 auf die 27 zurick” (gay.ch 2019). Die
Gegner*innen sprechen bezogen auf dieses erste Gesetz, welches homo- und bisexuelle Personen explizit
als Gruppe und nicht lediglich als Einzelperson schiitzt von einer ,unverhaltnismassigen Einschrankung der
Gewissensfreiheit” (NZZ/sda 2019; 20minuten 2019). Die Abstimmung zur Erweiterung der Rassismus-
Strafnorm wurde im Februar 2020 angenommen. Auf EU-Ebene kann der Rat seit dem Vertrag von
Amsterdam ,Vorkehrungen treffen, um Diskriminierungen aus Griinden des Geschlechts, der Rasse, der

ethnischen Herkunft, der Religion oder der Weltanschauung, einer Behinderung, des Alters oder der
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sexuellen Ausrichtung zu bekdmpfen” (Vertrag von Amsterdam 1999:Artikel 13; aktuell Artikel 19).
Diskriminierung aufgrund sexueller Orientierung ist in der EU seit 2000 verboten (Foundation for EU

Democracy 2009).

Zudem werden von  wissenschaftspolitischen  Akteuren  wissenschaftliche  Vorteile einer
Gleichstellungsstrategie betont. So halt die Deutsche Forschungsgemeinschaft DFG in ihren
forschungsorientierten Gleichstellungsstandards fest: ,Eine erfolgreiche Gleichstellungsstrategie fiihrt zu
einem erheblichen Mehrwert: Gleichstellung wirkt sich auf die Qualitdt der Forschung aus, da Talente aus
einer grofBeren Grundgesamtheit geschopft werden konnen, eine Vielfalt von Forschungsperspektiven
geférdert wird (Diversity) und die blinden Flecken zur Bedeutung von Gender in den
Forschungsinhalten und —methoden beseitigt werden kénnen. Die Berlicksichtigung von relevanten Gender-
und Diversity-Aspekten ist insofern ein wesentliches Element qualitativ hochwertiger Forschung” (Deutsche

Forschungsgemeinschaft DFG 2008:1).

Auch beim Gleichstellungsbegriff besteht jedoch die Gefahr, Gleichstellung lediglich in Orientierung an eine
bereits gegebene Norm anzustreben. Gleichheit zielt dann nicht auf Gleichberechtigung in der Differenz
(Maihofer 1995; 2013), sondern auf Gleichberechtigung durch Angleichung (vgl. Beauvoir 2011; Maihofer

2013). Vielfalt wird nicht ermoglicht, sondern erscheint weiterhin als Hindernis.

Vielfalt /Diversity

Gegeniliber den Begriffen Chancengleichheit und Gleichstellung zielt der Diversity-Begriff explizit auf die
Anerkennung von Vielfalt. Umstritten ist jedoch, was mit Diversity/Vielfalt inhaltlich gemeint ist. Vielfalt von
Kategorien, welche in sich aber wieder identitdr bestimmt sind und Individuen so auf eine Differenz
stereotyp festgeschrieben werden, oder geht es um Vielfalt bezogen auf konkrete Individualitdt und

Handlungsfreiheit?

Im anglophonen Raum ist der Begriff im Kontext der Entwicklung antidiskriminierender Massnahmen
(Unternehmen, Hochschulen etc.) entstanden und fokussierte vorerst auf ethnic diversity (Salzbrunn 2014).
Heute werden die Dimensionen dis/ability, gender, Multikulturalismus, Altersdiversitit, Religion und
Herkunftsdiversitdt ebenfalls berlicksichtigt (ebd.). Der Bezug auf ,Klasse” oder ,soziale Herkunft” fehlt in

den meisten Diversity-Konzepten (Bruchhagen und Koall 2010:939; Locher 2016:10; Vinz 2011:61).

Diversity Management ist explizit nicht lediglich auf die Ebene der Rechtsgleichheit ausgerichtet, sondern
auch auf tatsachliche positive Massnahmen der Umsetzung in Organisationen: ,Im Diversity Management
werden unterschiedliche Ansdtze vertreten, die allesamt davon ausgehen, dass rechtliche Massnahmen
allein nicht genug sind, um effektive Gleichstellungspolitik zu betreiben. Es bedarf vielmehr einer Anderung

der Haltungen — und dadurch der Handlungen —, um einerseits eine hohere Reprasentation von
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Angehorigen benachteiligter Gruppen zu erreichen und andererseits das Klima in einem Unternehmen
derart zu verdndern, dass Vorurteile abgebaut und die Arbeitsatmosphare verbessert wird“ (Holzleithner
2014:9). Diversity Management als Management-Konzept zielt auf die Anerkennung des Werts von
Differenz und strebt systematisch die Gleichstellung der Arbeitskrafte an, um eine zusatzliche
Wertschopfung (added value) zu bewirken (Danowitz, Hanappi-Egger, und Mensi-Klarbach 2012:19;
Binswanger 2017). Diversity zielt in diesem Sinn auf die , bestmogliche Ausschopfen der Humanressourcen
in all ihrer Diversitat” (Locher 2016:10; Vinz 2011:62). Aus einer Management-Perspektive werden lediglich
jene Differenzen thematisiert, welche 6konomisch nutzbar gemacht werden kdnnen, wahrend andere
Unterschiede ausgeblendet werden (ebd.). Neben Klasse werde auch Religion in der Anwendung von
Diversity Management in Unternehmen haufig ausgeblendet (Gotsis und Kortezi 2015:71). Als mogliche
Vorteile von Diversity Management in einem breiten Sinn werden genannt: Gerechtigkeit, Demokratie,
Fairness, Nachhaltigkeit, Motivation der Mitarbeiter*innen, Kreativitatssteigerung, Qualitatssteigerung,
Sicherung qualifizierter Mitarbeiter*innen, verbesserte Ressourcennutzung und die Lernfahigkeit einer
Organisation (Schraudner 2018). Kritisch werde jedoch von Seiten der Geschlechterforschung angemerkt,
dass die strukturelle Ebene nicht angegangen wird und dass Macht, Ungleichheit und Diskriminierung oft
nicht berlicksichtigt werden, sondern vielmehr komplexe Herrschaftsverhaltnisse auf essentialistische
Identitatskategorien reduziert werden (Amstutz 2018). Gleichstellungs- und Vielfalt/Diversity-Akteur*innen
in Organisationen sind dabei mit dem ,Paradox of Embedded Agency’ konfrontiert, denn sie miissen dafiir
sorgen ,dass die Ergebnisse dieser Kritik angenommen werden und Akzeptanz erlangen” (Chapell zitiert in
Amstutz 2018). Nentwich spricht aus diesem Grund von ,Gleichstellungsarbeit als ambivalenter Praxis”

(Nentwich und Offenberger 2018).

Critical Diversity: Einige kritische Ansatze, wie bei Czollek und Perko (2015:25), verwenden den Begriff
Diversity mit explizitem Einbezug sozialer Klassen und zielen auf Gleichberechtigung und gleichberechtigte
Anerkennung verschiedener Differenzen. In diesem Sinne wird an der University of San Francisco ein
Studiengang in Critical Diversity Studies angeboten, welcher kritisch gegenwartige Verhaltnisse bezogen auf
Race, Ethnizitdt, Klasse, Geschlecht, Sexualitdt, Staatsblirgerschaft und Religion untersucht und nach
Handlungsperspektiven in verschiedenen Berufsfeldern fragt (University of San Francisco 2017). Der re-
essentialisierenden Reduktion komplexer gesellschaftlicher Zusammenhdnge von Diskriminierung, die
teilweise im Diversity Management geschieht, wird von Dennissen und anderen durch intersektionale
Analysen begegnet (Dennissen, Benschop, und van den Brink 2018). Auch wird von einigen Ansatzen die
strukturelle Ebene angegangen: Forschungsergebnisse von Bendl et al. (zitiert in Amstutz 2018) fokussieren
auf ,die strukturelle Ebene von Organisationen wie die Arbeitsteilung oder Einstellungs-, Qualifizierungs-
und Beférderungsprozesse, die Kommunikation wie auch die Sensibilisierung auf der individuellen Ebene”
(ebd.). Zudem kénnen Organisationen auch positiv an das vielfdltige Potential der Mitarbeitenden und ihre
Expertise und an , Erfahrungswissen, zu Fragen von Behinderung, sexueller Identitdt oder Alter” anknipfen

(ebd.).
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Im Sammelband Operationalizing Critical Diversity Theories (Gotsis und Kortezi 2015) wird der Versuch
unternommen, Rahmenbedingungen herauszustellen, welche Gleichberechtigung fiir alle ermoéglichen und
unterstiitzen. Dies bedarf einer inklusiven und partizipativen Organisationskultur. Gotsis und Kortezi
betonen, dass ein auf Outcome und instrumentelle Ziele ausgerichteter Diversity Ansatz der Komplexitat
und Partikularitat vielfaltiger Phanomene nicht gerecht werden kann. Es brauche daher eine Verschiebung
von Profit-orientierten Praxen hin zu solchen, welche Verschiedenheit schatzen, affirmieren und
respektieren. In diesem Sinn betonen Sander und Hartmann (2016:4) bezogen auf Diversity und Inklusion,
dass hier ,ein umfassender Kulturwandel notwendig” ist. Fir die Thematisierung von Klasse wird bei
Unternehmen auf die Bedeutung von Gewerkschaften eingegangen (Stringfellow 2012). Fir den
Hochschulkontext sind bezogen auf Arbeitsvertrage und —rechte ebenfalls Gewerkschaften wie der VPOD

wichtig, spielen jedoch bislang nur selten eine Rolle.

Intersektionalitit/Multidimensionalitdt: Hearn und Louvrier (2016) untersuchen, was die feministische
Debatte um Differenz, Vielfalt und Intersektionalitdt zu Organisationstheorie und Diversity Management
beitragen kann. Intersektionalitdt verdeutliche weitere Dimensionen, welche durch einen Diversity
Management Ansatz berlicksichtigt werden sollten: Sie unterscheiden zwischen externen
Intersektionalitdten (Ausbildung, Ort, Organisationsform), internen Intersektionalitaten
(Unternehmensstruktur und Organsiationsprozesse) und — nationalen, gesellschaftlichen etc. -
intersektionalen Kontexten. Demirovic und Maihofer (2013) schlagen als Alternative zum
Intersektionalitatsbegriff, der eine vorgangige Trennung von Kategorien suggeriert, Multidimensionalitat vor
und verweisen damit auf den konstitutiven Zusammenhang verschiedener Macht- und
Herrschaftsverhaltnissen wie Rassifizierung, Klasse, Geschlecht und Sexualitat in jedem Individuum sowie in
den verschiedenen gesellschaftlichen Bereichen. Studierende der Universitdt Basel fordern daher, ,dass
Diskriminierung im Wissenschaftsbetrieb mehrdimensional und intersektional bekampft wird“ (Studierende
der Universitat Basel 2019). Die Debatte um Intersektionalitat/Multidimensionalitat situiert Bemuhungen
um Vielfalt, Chancengleichheit und Gleichstellung in einer Institution aus einer herrschaftskritischen
Perspektive in ihrem gesellschaftlichen und historischen Kontext. Ahnlich betont Mannlichkeitsforscherin
Raewyn Connell (2006:837) die Notwendigkeit eines Ansatzes, ,that is informed by modern research on

gender and helpful for policy and practice.”

Der deutschsprachige Begriff Diversitat wird vor allem in der Pflanzenbiologie verwendet: Vielfalt von
Pflanzen und Oko-Systemen (Salzbrunn 2014; Binswanger 2017). Gelegentlich wird Diversity mit Diversitit
Ubersetzt und gleichgesetzt und somit inhaltlich neu gefiillt, so beispielsweise an der Universitat St. Gallen

(AP CG Uni SG 2012) oder der Uni Zirich (Gleichstellung und Diversitat UZH 2018).

Die Begriffe Vielfalt und Verschiedenheit haben hingegen eine andere Begriffsgeschichte: Sie zielen auf die
Vervielfaltigung der Geschlechter und auf die gleichberechtigte Anerkennung von Verschiedenheit/Differenz

(Woolf 1997; Butler 1991; Maihofer 1995, 2013). Der Begriff Vielfalt wird haufig auch zusammen mit
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Diversity verwendet, beispielsweise in der ,Charta der Vielfalt - Fiir Diversity in der Arbeitswelt” (Charta der

Vielfalt 2019).

Schliesslich ist zeitdiagnostisch interessant, dass der Diversity-Begriff in den letzten Jahren gegeniber
»Equality” populdr wurde, wie sich in der folgenden Grafik zeigt (Oswick und Noon 2014 zitiert in
Binswanger 2017). Auch ,,Inclusion” erhalt zunehmend Bedeutung. Griinde hierfiir kdnnen zum einen die
Attraktivitat fur die 6konomische Wertsteigerung sein, aber auch eine Sensibilisierung auf Differenzen
neben Geschlecht, Fragen der Gerechtigkeit und der Anerkennung verschiedener Individuen, die verstarkt

Beriicksichtigung finden sollen.

Metastudie zu Equality, Diversity und Inclusion

0.2

o equality

Yadiversity

o1 s iinclusion
—

1}

Oswick & Noon (2014)
Fazit und Begriffsvorschlag: Gleichstellung und Vielfalt/Diversity

Vor dem Hintergrund dieser Begriffsklarung mochte ich zwei Thesen formulieren, die in der gesichteten
Literatur zu Chancengleichheit, Gleichstellung und Diversity dem Forschungsstand entsprechend noch nicht

klar benannt und unterschieden werden:

1. Den Verfassungsauftrag umzusetzen, impliziert nicht nur die Realisierung von Chancengleichheit, sondern
von Gleichstellung, denn es geht nicht nur um eine gleiche Verteilung von Chancen, sondern um

tatsdchliche Gleichstellung bezogen auf die konkreten Lebensrealitaten.

2. Zur Umsetzung des Verfassungsauftrags ist Gleichstellung durch Angleichung nur begrenzt forderlich,
denn die Hierarchisierung zwischen einem traditionell mannlich disziplinierten Lebenslauf und jenen, die
sich davon unterscheiden, bleibt erhalten. Es geht dann lediglich darum, Anderen die Kompetenzen und
Moglichkeitsbedingungen fiir einen traditionell ,mannlichen’ Lebenslauf zu vermitteln. Demgegentiber
wiirde Gleichstellung durch ,Anerkennung in der Differenz’ (Maihofer 2013) und die Erméglichung
vielféltiger wissenschaftlicher Lebensweisen und Wissenspraxen eine tatsdchliche Gleichstellung durch

Vielfalt ermoglicht, die Uber rechtliche Gleichberechtigung hinausgeht. Dies impliziert nicht nur die

31



Unterstlitzung strukturell diskriminierter Personen, sondern auch einen Wandel der aktuellen
Wissenschaftsnorm(en) sowie eine Pluralisierung anerkannter Wissenspraxen. Eine solche Anerkennung
von Vielfalt geht auch Uber jene Diversity-Konzepte hinaus, welche lediglich auf Vielfalt von Kategorien

fokussieren.

Fiir eine nicht hierarchisierende Politik zur Realisierung tatsdchlicher Gleichstellung durch nicht-
hierarchisierende Anerkennung von Vielfalt eignen sich daher die Begriffe ,Gleichstellung” und ,Vielfalt bzw.
Diversity” in Kombination. Die Umsetzung des Verfassungsauftrags zur Realisierung rechtlicher und
tatsachlicher Gleichstellung bezogen auf Geschlecht (Abs. 3) und auch Herkunft, ,Rasse’, Ethnizitat, soziale
Stellung/Klasse, Alter, Religion und Behinderung (Abs. 2) an Universititen impliziert letztlich eine
umfassende Umstrukturierung von Wissenspraxen und Hochschulpolitik: Es gilt die hochschulpolitischen
Herausforderungen im gesamtgesellschaftlichen Kontext zu situieren und alle Aspekte mit einer
multidimensionalen Perspektive umzugestalten: Organisationsentwicklung, Lehre und Forschung,
Architektur, Administration und Technik — bezogen auf die individuelle, institutionelle und strukturelle
Ebene. Denn all diese Aspekte sind gleichwertige Aus- und Endpunkte von Diskriminierung und Ungleichheit
im Hochschulkontext (vgl. bzgl. Geschlecht Maihofer 2002:485). Der Gleichstellungsbegriff tragt diesem
Anliegen Rechnung. Er ist demokratisch konzipiert und zielt auf Gleichstellung aller, nicht nur auf eine
gleiche Verteilung von Chancen. Wie der Chancengleichheitsbegriff macht er deutlich, dass
Gleichberechtigung noch keine gesellschaftliche Tatsache ist und Moglichkeitsbedingungen fiir diese
bereitgestellt werden mussen. Die begriffliche Koppelung mit Vielfalt/Diversity kann einem Verstandnis von
Gleichstellung durch Angleichung entgegenwirken und betont die Notwendigkeit einer multidimensionalen
Perspektive, welche vielfdltige Macht- und Herrschaftsverhaltnisse in den Blick nimmt und angeht. Dies
impliziert, nicht lediglich Gleichstellung durch Angleichung zu ermdéglichen (z.B. durch die Vermittlung
,mannlicher’ Exzellenzkriterien fir Frauen* oder Unterstiitzung in der Familienbetreuung). Dadurch wiirde
die gesellschaftliche Dominanz eines mannlichen Lebenslaufs, Vorstellungen von Objektivitdt und Exzellenz
affirmiert und andere Lebensldufe und Wissenspraxen weiterhin abgewertet. Vielmehr verlangt die
Realisierung tatsdchlicher Gleichstellung die nicht-hierarchisierende Akzeptanz und Férderung vielfdltiger
Lebensentwiirfe und Wissenspraxen und somit auch die Erméglichung individueller Handlungsfreiheit (vgl.
Maihofer 2017:73). Das impliziert nicht nur die Unterstitzung strukturell diskriminierter Personen, sondern
auch die Transformation der hegemonialen Anforderungen und Strukturen. Die Begriffe , Gleichstellung”
und ,Vielfalt bzw. Diversity” drickt die Bemihungen um eine vollumfingliche Umsetzung des
Verfassungsartikels zur Rechtsgleichheit durch Berlicksichtigung und Foérderung vielfaltiger Lebensweisen
aus. Nur ,Vielfalt/Diversity” wiirde den demokratischen Aspekt der Gleichstellungspolitik ausblenden und
dem bestehenden Fokus auf die Geschlechterthematik nicht entsprechen. Diversity ist in der Diskussion
gebrduchlicher, jedoch erlebt der weniger missverstiandliche Begriff der Vielfalt derzeit Aufschwung,

beispielsweise in der Charta der Vielfalt (2019) oder im Kooperationsprojekt zwischen Hochschule und
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Geschlechterforschung ,Hochschule lehrt Vielfalt! Akzeptanz fir Vielfalt gegen Homo-, Trans*- und

Inter*feindlichkeit” (Hochschule lehrt Vielfalt! 2018; Spahn und WedI 2018).

1.2.Verwendete Begrifflichkeiten an Schweizer Universitiaten

Die national koordinierten Aktionsplane Chancengleichheit verwenden im Titel den Begriff
»Chancengleichheit” und in der Beschreibung ,Gleichstellung” (crus.ch 2015:1). Einige Ziele fiir die national
koordinierte Umsetzung der Gleichstellung sind vorgegeben, wobei die Schwerpunkte selbst gesetzt werden
kdnnen. Zu den Zielen gehoren die Verankerung des Gleichstellungsaspekts in den Strategien, eine
Gleichstellungsstrategie der Universitdat (Aktionspldne), ein eigenes Gleichstellungs-Programm und ein
Gleichstellungs-Monitoring zur regelmdassigen Auswertung der Zielerreichung. Dazu muss jeweils eine Ist-
Soll Analyse aufgestellt werden, welche u.a. einen Frauenanteil bei den Professuren von 25% und 40%
Assistenzprofesorinnen anstrebt (ebd.). Gefordert sind zudem ,Massnahmen im Bereich der
gendergerechten Nachwuchsforderung”, ,,Rahmenbedingungen fiir Studierende, Mitarbeitende und
Forschende — Frauen wie Manner — mit familidren Verpflichtungen®, Abbau der horizontalen und vertikalen

Segregation und Massnahmen im Bereich der Personal- und Organisationsentwicklung (ebd.).

Im ,,Positionspapier der Arbeitsgruppe ,Gender und Wissenschaftspolitik’ im Hinblick auf die Férderperiode
2013-2016% auf welches sich die Ausschreibung des Bundesprogramms (crus.ch 2015) u.a. bezieht, werden
Strategien fiir die Forderung von Gleichstellung und Geschlechterforschung an Schweizer Hochschulen und
Forschungseinrichtungen skizziert (AG Gender und Wissenschaftspolitik 2010). Darin geht es um eine
»,gemeinsame Strategie zur Realisierung der Gleichstellung in Hochschulbildung, Forschung und
Innovationsférderung”, welche Gleichstellung und Geschlechterforschung im Kontext der ,aktuellen
Umstrukturierung der Hochschullandschaft Schweiz angemessen beriicksichtigt, institutionell verankert und

langfristig weiterfolgt” (ebd.:9).

Im Folgenden wird ein Uberblick zu den verwendeten Begrifflichkeiten und Strategien gegeben, welche vor
allem in den fiir das Bundesprogramm Chancengleichheit ausgearbeiteten Aktionspldnen verwendet
werden. Begriffsklarung wird in den Aktionspldanen unterschiedlich stark thematisiert, weshalb sich auch
hier die Lange unterscheidet. Auf die vom Bundesprogramm gesetzten Ziele: institutionelle Verankerung der
Chancengleichheit, Erhéhung des Frauenanteils bei Professuren, gendergerechte Nachwuchsforderung,
familienfreundliche Universitdat und vertikale wie horizontale Segregation, wird in allen Aktionsplanen

eingegangen.

Aufgrund der begrenzten Ressourcen fiir diese Recherche wurden lediglich die Aktionsplane
Chancengleichheit 2013 von Schweizer Universitaten analysiert und nur punktuell ergdnzt. Eine
Untersuchung der Fachhochschulen und Padagogischen Hochschulen steht aus. Hier gibt es bereits
umfassende Analysen, beispielsweise an der FHNW (Jeive und Meyerhofer 2012; Kiinzi 2015). Der Fokus der

Analyse liegt auf der Begriffsverwendung und strategischen Ausrichtung. Die unterschiedlichen
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Herangehensweisen verweisen auf unterschiedliche Moglichkeiten der Begriffswahl, Argumentationsweise

und der Umsetzungsstrategien.

Universitdt Basel: Im Selbstverstiandnis des Aktionsplans Chancengleichheit Basel (2016) des , Ressort
Chancengleichheit” und im Leitbild des Gleichstellungsplans der Universitdit (2013), dem ersten
umfassenden Strategiepapier zur Entwicklung der universitiren Chancengleichheit in Basel wird
festgehalten: , Die Universitat Basel versteht sich als eine Organisation, welche die vielfaltigen Potentiale
ihrer Mitglieder anerkennt, wertschatzt und férdert, unabhdngig von Alter, Behinderung/chronischer
Erkrankung, Geschlecht, kultureller Herkunft, sexueller Orientierung oder Religion. Im Auftrag der
Universitdat Basel wirkt die Chancengleichheit gemaéass ihrem politischen Mandat auf eine
diskriminierungsfreie, gleichstellungsorientierte und familienfreundliche Organisationskultur hin“ (GP

Unibas 2013:1; Herv. AT; vgl. dhnlich Aktionsplan CG Uni Basel 2016:2).

Die Begriffe Chancengleichheit, Vielfalt, Diskriminierungsfreiheit, Gleichstellung und Familienfreundlichkeit
werden also nebeneinander verwendet, wobei der Fokus auf dem Begriff ,,Chancengleichheit” liegt. Die
Anerkennung von Vielfalt wird zwar betont, wobei Klasse/soziale Herkunft nicht genannt wird. Auffallig ist
auch der Fokus auf die ,Potenziale®, anstatt die vielfaltigen Bediirfnisse oder Lebensrealitdten und der
Verweis, dass diese Potenziale ,unabhingig” von den genannten Aspekten geférdert werden sollen. Vielfalt
soll also nicht zum Nachteil bei der Verwirklichung von Potenzialen werden, womit an meritokratische
Uberzeugungen angekniipft wird, welchen zufolge Leistung unabhingig von Geschlecht, ,Rasse’ oder
Religion gemessen werden kann (Merton 1979 zitiert in European Commission 2004:49 und Nentwich,
Heydenreich, und Offenberger 2016). Doch wie werden die Potenziale bestimmt? Folgen sie weiterhin einer
mannlich konnotierten Exzellenz-Norm? Es wadre eine andere politische Stossrichtung, vielfaltige
Wissenspraxen und Lebensweisen zu ermoglichen und diese in ihrer Differenz anzuerkennen. Dies bediirfte
neben der Unterstiitzung marginalisierter Personen auch eine Pluralisierung universitéirer Normen. In diese
Richtung geht eine Formulierung in der Strategie der Uni Basel (2014): ,Diversity wird im Sinne eines
aktiven Einbezugs des Andersseins gepflegt und tragt zur Offenheit und Toleranz des universitaren Lebens

bei“ (ebd.:26).

Des Weiteren verweist das Ressort Chancengleichheit explizit auf das ,politische Mandat’ der Verfassung, an
dem auch fir eine Strategie der Vielfalt angeknlipft werden kénnte. Denn der Schwerpunkt Diversity soll
aufgrund seiner héheren politischen und gesellschaftlichen Relevanz mehr Gewicht bekommen (AP CG
Unibas 2016:2). Der Fokus bei den strategischen Schwerpunkten liegt auf Geschlecht, insbesondere
Frauenforderung und der Vereinbarkeit von Familie und universitdrer Karriere (Flyer Chancengleichheit,
Universitdt Basel). Zusatzlich wird auf der Ebene der Organisationsentwicklung in den Bereichen
Gleichstellungsconsulting und Monitoring gewirkt (ebd.). Im Bereich Diversity ist ein Konzept geplant und
ein thematischer Fokus auf differenzsensible Lehre (ebd.). Bezogen auf die Umsetzung betont die Uni Basel

einen , pragmatischen” Ansatz flir eine Gender und Diversity Policy (AP CG Unibas 2016:14). Neuerdings
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wurde das ,Ressort Chancengleichheit” zu ,Fachstelle Diversity” umbenannt (Diversity, Uni Basel 2018).

Zusatzliche Mittel stehen bislang fir die zusatzlichen Aufgaben allerdings nicht zur Verfligung.

Universitat Zirich: Hier sind die , Abteilung Gleichstellung” zusammen mit der Gleichstellungskommission
zustandig fiir die Umsetzung des Aktionsplans Chancengleichheit. Als ausschlaggebende Einheiten fiir die
Umsetzung sehen sie die Fakultdten und Institute (AP UZH 2013:4). An der Uni Basel wird der Schwerpunkt
etwas anders gelegt, wenn Chancengleichheit ,in Kooperation mit verschiedenen zentralen und dezentralen
Einheiten sowie Personen aufgegriffen wird” (AP CG Unibas 2016, 3). Der Fokus liegt auf der Erhéhung des
Frauenanteils bei Professuren und in Leitungsfunktionen (AP UZH 2013:4). Ziel ist die ,Erreichung
tatsachlicher Gleichstellung der Geschlechter” (ebd.). Entsprechend dem Verhaltenscodex Gender Policy
geht es um die ,prinzipielle Sicherstellung gleicher Rechte und gleicher Entwicklungs- und
Teilhabemoglichkeiten aller Universitatsangehorigen” (ebd.). Beim Gleichstellungsverstandnis wird explizit
auf den ,Verfassungsauftrag zur Gleichstellung von Frau und Mann“ und das ,eidgendssische
Gleichstellungsgesetz (1996)“ verwiesen (ebd., 6). An alle Universitatsangehorigen wird appelliert, mit
Unterstlitzung der leitenden Gremien der Universitat , die tatsachliche Gleichstellung von Frau und Mann zu
fordern und zu praktizieren” (ebd.). Im September 2018 ist an der Universitat Zirich eine neue , Diversity
Policy: Vielfalt fordern - leben - nutzen” in Kraft getreten. Um ,zu den weltweit besten Forschungs- und
Bildungsinstitutionen” zu zahlen, sei ein Umfeld noétig, in welchem sich die Angehdérigen der Universitat ,,in
beruflicher und personlicher Hinsicht optimal entfalten kdnnen” (Gleichstellung und Diversitat UZH 2018).
Die Universitat verfolgt die Strategie sowohl Vielfalt zu fordern als auch Diskriminierungen abzubauen und
bezieht dies auf ,,Forschung, Lehre, Studium, akademische Selbstorganisation und Verwaltung®. Ebenso wird
betont, dass sie ,in ihrer Funktion als gesellschaftliches Vorbild“ keine Form von Diskriminierung und

Ausschluss toleriert, wobei sie sich auf , gesetzliche Vorgaben zur Antidiskriminierung und Inklusion” beruft.

Universitdt Bern: Hier sind die ,Abteilung fiir die Gleichstellung” und die ,Kommission fiir die
Gleichstellung” fiir den Aktionsplan Gleichstellung zustandig (AP GS Uni Bern 2012). Unter implizitem
Verweis auf die Verfassung strebt die Uni die ,tatsdchliche Gleichstellung von Frauen und Méannern in
Studium, Forschung, Lehre und Dienstleistung, bei Berufung und Anstellung sowie im Rahmen der
universitaren  Verwaltung” an (ebd.:6). Universitdtsleitung und Fakultiten sowie andere
Organisationseinheiten sind verantwortlich fiir die Verwirklichung der Gleichstellung und die Abteilung und
Kommission fiir die Gleichstellung beraten Fakultdten und universitdre Einheiten bei der Zielsetzung und

Umsetzung von Massnahmen (ebd.:5).

Universitat St. Gallen: Hier ist das ,Servicezentrum Chancengleichheit” fir die Umsetzung des Aktions-
und Mehrjahresplans zur Férderung der Chancengleichheit zustandig (AP CG Uni SG 2012). Die Uni betont
ihre Stellung im globalen Wettbewerb und implementiert Chancengleichheit und Diversity als Strategie fir
den eigenen Erfolg im globalen Wettbewerb: Als ,eine der filhrenden Wirtschaftsuniversitaten Europas”

verweist sie in ihrem Leitbild auf ,die Diversitdt der Studierenden und Lehrenden als einen wichtigen
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Faktor zur Positionierungssicherung in der weltweiten Universitdtslandschaft“ (ebd.:3), um so ,den
internationalen Export von Dienst- und Bildungsleistungen” zu ermdglichen (ebd.:5). Die , Férderung von
Diversity im konstruktiven Zusammenspiel mit Lehre und Verwaltung” wird als Umsetzungsstrategie der
»Zukunftsorientierten universitaren Gesamtziele” verstanden (ebd., 3). Erst spater werden mit Verweis auf
das Universitatsstatut auch Studium und Forschung erwahnt (ebd.:5). Auf
Chancengleichheit/Gleichstellung/Diversity in der Forschung oder die differenzsensible Lehre wird nicht
explizit eingegangen. Ziel des Servicezentrums Chancengleichheit ist der ,Einbezug aller
Diversitatsdimensionen” sowie ,weiterhin die Fokussierung auf die Gleichstellung von Mann und Frau” zu
ermoglichen (ebd., 3). Neben Geschlecht werden folgende Aspekte als Chancengleichheitsthemen genannt:
»Ethnie, Alter, Behinderung, sexuelle Orientierung, Religion und Lebensstil“ (ebd.:5). Dabei wird sich die
Universitat ,der Aufgabe stellen, geschlechts- und schichtspezifische Herausforderungen der
Bildungsaspiration bei gleichzeitiger Exzellenzorientierung zu erfillen” (ebd.:3). Wahrend in der Liste oben
Klasse fehlt, wird dieser Aspekt — welcher in Diversity Konzepten sonst oft fehlt — an dieser Stelle genannt.
Ob die Exzellenzorientierung vom Servicezentrum elitdr oder demokratisch-egalitdr konzipiert ist, bleibt hier
offen. Die Ausrichtung auf Diversity war zum Zeitpunkt des Aktionsplans 2013-16 neu. Das Service-Angebot
umfasst: Anlauf- und Vertrauensstelle bei Mobbing und sexueller Beldstigung, Konfliktbegleitung
(Mediation), Angebote zur Vereinbarkeit von Familie und Studium/Beruf und Doppelkarrierepaare (DCCs)
sowie Beratung bei Gender- und Gleichstellungsthemen und weiteren ,Diversityfaktoren” (ebd.:5f.).
Insgesamt sollen Gleichstellung ,in ein umfassendes Diversity Management” integriert und ,Gender

Mainstreaming-Prozesse weitergefiihrt und in die bestehenden Strukturen integriert werden” (ebd.:8).

Universitat Luzern: Hier ist die , Fachstelle fiir Chancengleichheit von Frau und Mann“ zustiandig fiur die
Umsetzung der vom Senat der Universitdt Luzern anerkannten Richtlinien zur Erreichung von
Chancengleichheit (AP CG LU 2012:4). Ziel ist ,eine ausgewogene Vertretung beider Geschlechter auf allen
Stufen des Studiums und in allen Fachbereichen, in allen Personalkategorien und Gremien zu erreichen und
Chancengleichheit in Fihrungsinstrumenten, Qualitdtssicherung und Personalpolitik angemessen zu
bericksichtigen” (ebd.). Der Fokus liegt folglich auf einem gleichen Anteil von Frauen* und Mannern* in

allen Gremien.

' L

Université de Fribourg: Hier sind ,Service de I’égalité” und ,Commission de I’égalité” zustandig fiir die
Ausarbeitung und Umsetzung des Aktionsplans Chancengleichheit des Bundesprogramms 2013-2016 (PA FR
2012). Dieser fugt sich an der Uni Fribourg in die Strategie Horizon 2020 ein, welche Chancengleichheit als
eine zentrale Aufgabe festhalt. Dies impliziert, den Menschen und die ethische Verantwortung fiir die
gesellschaftliche Entwicklung ins Zentrum von Forschung, Lehre sowie der vorgeschlagenen
Dienstleistungen zu stellen (ebd., 4). Diese ethische Verantwortung sei auch eine soziale, 6konomische und
politische. Ziel ist, Rahmenbedingungen fiir Chancengleichheit zwischen Frauen* und Mannern* in

Studium und in den Anstellungsverhaltnissen anzubieten. In der Strategie Horizon 2020 werden hier drei
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Defizite ausgemacht: 1. Studienficher und Zugang zum Arbeitsmarkt und zum Doktorat fiir einen
ausgewogenen Anteil von Frauen* und Mannern*, 2. Rahmenbedingungen im Doktorat verbessern,
Instrumente zur Sicherung der Chancengleichheit fir eine wissenschaftliche Karriere sicherstellen, 3.
Personalentwicklung, welche das wissenschaftliche und didaktische Potenzial férdert und dabei vielfaltige
Laufbahnen beriicksichtigt. Um auf diese Defizite zu antworten, soll 1. die Dimension Geschlecht in
Lehrpldnen, Rahmenbedingungen fir das Doktorat, Personalentwicklung und Einstellungsverfahren
beriicksichtigt, 2. Chancengleichheit als Querschnittsanliegen etabliert und durch ein systematisches
Monitoring abgesichert werden. Der Aktionsplan Chancengleichheit orientiert sich am Dokument: , L'égalité
entre femmes et hommes dans la Stratégie Horizon 2020 de I'Université de Fribourg. Activités en cours et

perspectives pour la période 2012-15“,

Université de Geneéve: Der Plan d’actions égalité (PE Unige 2012) beginnt hier mit zwei Zitaten tber die
Grenzen der realen Welt und die Grenzenlosigkeit der Imagination von Jean-Jacques Rousseau und von
Mikael Gustafsson, Vorsitzender des Ausschusses flir die Rechte der Frau* und die Gleichstellung der
Geschlechter im Europaischen Parlament (FEMM): Die Gleichstellung der Geschlechter sei nicht nur
Frauensache, vielmehr ginge es um Menschenrechte und Demokratie. Im Selbstverstandnis wird als erstes
an Strategien der Europdischen Kommission angekniipft, der zufolge Exzellenz nicht ohne Gleichstellung der
Geschlechter erreicht werden kénne. Die Uni Genf ist zudem Teil der League of European Research
Universities (LERU), welche eine Gleichstellungspolitik verlangt, die umgesetzt wird. Zugleich beteiligen sie
sich am SUK Bundesprogramm zur Férderung der Chancengleichheit an Hochschulen. Zustandig fir die
Umsetzung ist das , Bureau de I'égalité”, wobei es im Anschluss an das Gesetz sowie Universitatsstatuten
um Chancengerechtigkeit (équité) und Gleichheit (égalité) geht (ebd.:5). Die Uni Genf knipft an ihre
Vorreiterrolle in Sachen Chancengleichheit an — so war bereits 1990 der Frauenanteil hier hoher als in allen
anderen Schweizer Universitdten. Als Griinde fur die Persistenz eines niedrigen Frauenanteils bei den
Professuren, werden subtile, oft unsichtbare Verhaltens- und Denkmuster genannt: ,force de I’habitude,
force de l'image, négligence du bon éleve, résistance des unes et des autres, exacerbation de la
concurrence académique, intégration des stéréotypes et mécanismes discriminatoires si bien ancrés qu'’ils
ne sont méme plus décelés ainsi qu’un sexisme ordinaire établi en norme” (ebd.:7). Der Aktionsplan der Uni
Genf betont, dass es um die Realisierung tatsachlicher Gleichstellung auf allen Ebenen des universitaren
Lebens geht (PA Unige 2012:36). Es geht nicht nur um eine Frauenfrage und es geht nicht nur um Zahlen
der Geschlechterverteilung, sondern der Haltung, der Gerechtigkeit, des Respekts und der Offenheit

bezogen auf individuelle Wiinsche und Bediirfnisse (ebd.).

2

Université de Neuchatel : Hier sind der ,Service égalité des chances” und die ,Commission égalité
zustandig fur die Umsetzung des Aktionsplans (PA Unine 2012). Sie fokussiert auf Lehre, Forschung,

Administration und Personalverwaltung (ebd.:5).
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Université de Lausanne: Zustiandig sind hier das , Bureau de I'égalité des chances” und die ,Commisson

e

consultative a I‘égalité” (PA Unil 2012:3). Bezug genommen wird v.a. auf die Anforderungen von CRUS und
SUK. Wichtiger Teil des Aktionsplans ist das Projekt ,Vision 50/50“ (ebd). Ziel ist, eine ,culture égalité” zu
entwickeln und allen zu vermitteln (ebd., 4). Dazu sollen die Struktur verandert und Individuen unterstitzt
werden (ebd.:5). Es geht um die Ermoglichung negativer Freiheit: Hirden zu beseitigen, welche einen
ausgewogenen Geschlechteranteil und soziale Mobilitdt verhindern (ebd.). Die ,vision de légalité” ist sozial,
politisch und wirtschaftlich konzipiert (ebd.). Die Entwicklung nicht nur rechtlicher, sondern auch
tatsachlicher Gleichstellung ist eine gesellschaftliche Aufgabe, fiir die auch die Uni Lausanne

Verantwortung tragt (ebd.). Gleichstellung betrifft nicht nur Frauen*, sondern auch Manner* und sollte

als geteiltes Anliegen angegangen werden (ebd.).

Universita della Svizzera italiana: Zustandig ist der ,,Equal Opportunities Service” und die ,,Work group for
equal opportunities” (PA USI 2012:5). Ziel ist die Herstellung von Gleichstellung sowie einer ,,culture of non-
discrimination where diversity can be valued” (ebd.:4). Die Universitdit mochte eine Arbeits- und
Studienatmosphare bereitstellen, welche fair, inklusiv und harmonisch ist und in der Frauen* und Manner*
gleich viel Aufmerksamkeit auf Karriere und Familie verwenden kénnen (ebd.). Um die Lebensqualitdt der
Angehorigen der Universitat zu verbessern, ist das ,right to self-fulfillment based on an enriching and
satisfying employment” eine zentrale Moglichkeitsbedingung (ebd.). Aufmerksamkeit wird auf , diversity”
gerichtet, was nicht nur Geschlecht, sondern auch ,race, cultural background, age, family situation and
professional experience” beinhaltet (ebd.). Hier einen innovativen ,code of good practice” zu entwickeln,
,Will enable us to value and capitalize on difference within our academic community and to develop a
sentiment of inclusion” (ebd.). Lehre und Forschung wirden dadurch willkommenheissender und
produktiver und steigern die Vielfalt an Talenten und Fahigkeiten (ebd.). Betont wird, dass der Erfolg der
Verwirklichung von Gerechtigkeit von der Verdanderbarkeit der universitdren Einheiten und der Fahigkeit, auf

Schwierigkeiten zu reagieren abhangt (ebd.:22).

Fazit

Auch wenn sich alle Aktionsplane an den Vorgaben des Bundesprogramms orientieren, werden doch je

individuelle Schwerpunkte gesetzt:

Nur wenige beziehen sich direkt auf den Verfassungsauftrag zur Rechtsgleichheit (Ziirich, Bern, Lausanne;
indirekt Genf und Basel). An der Uni Fribourg wird zwar nicht auf den Verfassungsartikel, jedoch auf
ethische und europaische Standards verwiesen. Auch wird an diesen Universitaten (Zirich, Bern, Lausanne,
Genf, Fribourg) der Gleichstellungsbegriff bzw. égalité betont. In Bern, Genf und Lausanne ist auch der Titel
des Aktionsplans entsprechend angepasst, wodurch ein politisches Statement in Abweichung zur
Begrifflichkeit des Bundesprogrammes gesetzt wird. Die inhaltliche Stossrichtung dieser Aktionsplane
unterscheidet sich von jenen, die auf Chancengleichheit und/oder Diversity und dabei eher auf Wettbewerb

ausgerichtet sind (v.a. St. Gallen und USI).
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Auffallig ist zudem die Ausrichtung auf Diversity an der Universitat St. Gallen, der Universita della Svizzera
Italiana sowie neuerdings auch an den Universitdten Zirich und Basel. Zwar wird an der USI der Fokus auf
der Steigerung der Lebensqualitat der Angehorigen gelegt, wahrend es an der Universitat St. Gallen mehr
um die Steigerung der Wettbewerbsfahigkeit der Institution im internationalen Vergleich geht. In beiden
Fallen wird jedoch ein Okonomischer Gewinn betont. An der Universitat Zirich wird zwar der
Wettbewerbsvorteil betont, zugleich jedoch vorwiegend auf die rechtliche Verantwortung und ethische
Aufgabe insistiert. Dies erhalt sowohl im positiven Sinn der Forderung von Vielfalt, als auch im Sinn
negativer Freiheit bezogen auf Diskriminierungsschutz. Die Uni Basel geht in eine dhnliche Richtung, wenn
sie sich zur ,freien Entfaltung und Foérderung sowie Anerkennung und Wertschatzung der vielfdltigen
Potenziale ihrer Mitglieder” bekennt, da diese ,eine zentrale Voraussetzung fir exzellente Forschung und

III

Lehre, fir Innovationskraft und Wettbewerbstauglichkeit an der Universitdt Basel” ist (Vizerektorat
Forschung, Uni Basel 2015:1). ,,Chancengleichheit ist somit nicht nur eine Frage der Gerechtigkeit, sondern
vielmehr von Zukunftsfahigkeit” (ebd.). Im aktuellen Auftrag bezieht sie sich zugleich explizit auf den
,gesetzlichen Auftrag’ und formuliert das Ziel, ,die Organisations- und Wissenschaftskultur durchgangig
diskriminierungsfrei, gleichstellungsorientiert und familienfreundlich zu gestalten und Frauenanteile auf den

verschiedenen Qualifikationsstufen merklich zu erhéhen” (ebd.).

Eine unterschiedliche Gewichtung besteht des Weiteren im Bezug und der Orientierung an internationalen,
insbesondere EU-Vorgaben, welche in Fribourg und Genf sehr stark hervorgehoben werden (vgl. auch die

Betonung der internationalen Referenzrahmen der AG Gender und Wissenschaftspolitik 2010:2).

Auch die inhaltliche Stossrichtung in Fribourg und Genf hebt sich durch die breite ethische Rahmung und
den Verweis auf Menschenrechte, Demokratie, ethische Verantwortung fiir die gesellschaftliche

Entwicklung, Gerechtigkeit und Gleichheit von den anderen Universitdten ab.

Eher selten geht es um die Berlicksichtigung der Rolle von Mannern* bei der Umsetzung von

Gleichstellung (z.B. in Lausanne).

Selten ist auch die explizite Thematisierung von Forschung und Lehre. Aufgrund der bisherigen Aufteilung
der Bundesprogramme in die Teilprogramme Chancengleichheit und Gender Studies liegt der Fokus hier
moglicherweise auf Organisationsentwicklung und weniger auf Forschung und Lehre. Dies verschiebt sich
allenfalls im aktuellen Bundesprogramm P7 mit Laufzeit 2017-2020 ,Chancengleichheit und
Hochschulentwicklung”, in dem die ,Verankerung Gender und Diversity in der Lehre, z.B. in Curricula,
Hochschul- und Fachdidaktik, Studienorganisation” als ,,mogliche Themen/Ideen fiir Kooperationsprojekte”
formuliert sind (Schweizerische Hochschulkonferenz 2015:23; 27). Das Zentrum Gender Studies der Uni
Basel ist hier mit dem ,Think Tank Gender und Diversity” (Lead in Basel) und an der , Toolbox Doing

Diversity” beteiligt.
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Wie die Schwerpunkte jeweils gelegt werden und fir welche Begriffe man sich entscheidet, sind politische

Entscheidungen.

2. Handlungsfelder und Losungsstrategien
2.1.Problemaufriss: Wissenschaftssystem, Geschlecht und Vielfalt

Problemfelder, die bezogen auf Chancengleichheit, Gleichstellung und Vielfalt/Diversity an Universitaten
ausgemacht werden, hiangen mit der Verfasstheit des Wissenschaftssystems zusammen, wie es sich in
westlichen Gesellschaften insbesondere seit dem 18. Jahrhundert mit der birgerlichen Gesellschafts- und
Geschlechterordnung herausgebildet hat (vgl. Maihofer 2014). Es beruht konstitutiv auf Ein- und
Ausschliissen sowie Hierarchisierungen, welche Gleichstellung und einer gleichberechtigten Anerkennung
von Vielfalt entgegenlaufen. In der Broschiire zur Tagung ,gender2020. Auf dem Weg zu einer
geschlechtergerechten Hochschul- und Wissenschaftskultur” wird daher geschlussfolgert: , Notwendig ist
die Beseitigung der Hindernisse, die begeisterten jungen Frauen den Weg in die Wissenschaft verstellen
ebenso wie begeisterten jungen Mannern, die sich nicht an einem immer noch hegemonialen Typus des
Forschers, des Professors und des Wissenschaftlers orientieren” (Baer in Baaken u. a. 2018:35). Fir einen
sWandel hin zu einer genderkompetenten und geschlechtergerechten Kultur” bedarf es daher ,einer
Verabschiedung vom idealtypischen Bild der wissenschaftlichen bzw. kiinstlerischen Persénlichkeit” (Baaken
u. a. 2018:58). Bei Analyse und Umsetzungsvorschldgen ist dabei zu berlicksichtigen, wie Organisationen
verschiedene Dimensionen von Ungleichheit stets herstellen (Acker 2006) und dass sich Geschlechterregime
je nach Kontext unterschiedlich gestalten koénnen, was sich in einer Untersuchung von
Gleichstellungsmassnahmen in 6ffentlichen Betrieben zeigte: , each gender regime was different: produced
by a different organizational history and associated with a different configuration of personal experience
and consciousness” (Connell 2006:845). Auch gilt es die gegenwartige paradoxe Gleichzeitigkeit bezogen auf
Gleichstellung zu beriicksichtigen: ,Wihrend die Okonomisierung des Wissenschaftssystems sowie der
Abbau der universitdren Selbstverwaltung einen Verlust demokratischer Mitsprache zur Folge haben,
bedeutet eine durch Gleichstellungspolitiken vergroBerte Chancengleichheit bei Zugang zum und Aufstieg
im Berufsfeld Wissenschaft eine Demokratisierung, fiihrt sie doch zu einer gesellschaftlichen Offnung der
Wissenschaft” (Aulenbacher und Riegraf 2012:292). Fir eine Kombination aus Gleichstellungs- und Vielfalt/

Diversity-Politik gilt es, das Blindel dieser Prozesse in den Blick zu nehmen.

Im Folgenden werden die Problemlagen situiert und Umsetzungsvorschlage aus den Aktionspldanen
Chancengleichheit und Fachliteratur zusammengetragen. Ein besonderer Fokus liegt auf der Uni Basel und
auf der Schweiz. Am jeweiligen Textumfang der Themen wird deutlich, welchen bisher mehr und welchen

weniger Aufmerksamkeit gewidmet wurde.
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Norm des ,mannlichen‘ Lebenslaufs

Eine Disziplinierung in die Wissenschaft impliziert in diesem Zusammenhang nach wie vor das normative
Ideal eines Wissenschaftlers, welches ,unbegrenzte zeitliche Verfligbarkeit”, ,uneingeschrankte innere
Hingabe an die Wissenschaft” sowie ,ein absolutes Prioritdrsetzen der wissenschaftlichen Arbeit im eigenen
Lebensentwurf verlangt” (Maihofer 2014:58; vgl. Liebig 2008; Engels u. a. 2012; Nentwich u. a. 2016).
Dieses Ideal setzt einen ,herkémmlichen ,mdnnlichen’ Lebenslauf” voraus, der mit ,Vollzeiterwerbstatigkeit
und entweder Kinderlosigkeit oder einem traditionellen Familienmodell und damit einhergehenden
Geschlechterarrangement verbunden ist“ (Maihofer 2014:58; vgl. Dalhoff 2013). Zudem geht es meist um
gesunde und leistungsstarke Manner*. Das Wissenschaftssystem st vergeschlechtlicht und
vergeschlechtlichend, weil es auf einem bestimmten Geschlechterarrangement mit einer traditionellen
geschlechtsspezifischen Arbeitsteilung basiert, welches sich beispielsweise in der geschlechtlichen
Unterscheidung von Disziplinen, von ,strategischer Kopf und reproduktiver und administrativer Arbeit
sowie in der Verteilung von Macht zeigt (Connell 2006). Das Wissenschaftssystem ist zudem
vergeschlechtlicht und vergeschlechtlichend, weil die erfolgreiche Erfiillung des normativen Ideals von den
Wissenschaftler*innen einen bislang mit der Konstruktion von Mannlichkeit verbundenen Lebensentwurf
erfordert und jene, die so nicht leben wollen oder kénnen meist entweder aus dem Wissenschaftssystem
ausscheiden oder eine weniger erfolgreiche Karrierelaufbahn auf sich nehmen missen (Maihofer
2014a:58f.; Jager 2011:124; Biirgi u. a. 2016). Frauen* in der Wissenschaft sind davon haufiger betroffen, da
sie eher kollaborativ arbeiten und weniger ,self promotion’ betreiben (Dunstone und Williamson 2013).
Auch ist Frauen* oft die Vereinbarkeit mit Familie oder anderen Pflegetatigkeiten sowie eine sichere
Anstellung wichtiger, weshalb viele zugunsten sicherer Anstellungsverhaltnisse die Universitat verlassen
(ebd., 1f.). Diese Fragen stellen sich derzeit auch fiir jene Manner*, die prasente Vater sein mochten
(Maihofer 2014a:70f.; Liebig 2008). Des Weiteren galte es, dies bezogen auf geographische und soziale
Herkunft, ,Rasse’/Ethnizitat, Sexualitat, Alter, Behinderung, Herkunft und Sprache auszudifferenzieren. Eine
Herausforderung besteht folglich in der ,mdnnlichen’ Normierung von Wissenschaft und wissenschaftlichen

Biographien und den Ausschliissen, die das impliziert.

Wissenschaft, Disziplinaritiat und Geschlecht/Differenz

Der demokratisch gewahrleisteten Freiheit der Wissenschaft (fir die Schweiz vgl. Bundesverfassung der
Schweizer Eidgenossenschaft 1999:Art.20) liegt ,der Gedanke zugrunde, dass eine von gesellschaftlichen
Nutzlichkeits- und politischen ZweckmaRigkeitsvorstellungen freie Wissenschaft, Staat und Gesellschaft im
Ergebnis am besten dient” (Baer 2018:15). Das Gesetz ldsst daher nicht zu ,dass eine bestimmte Auffassung

von Wissenschaft normiert wird, sondern schéatzt alle nach Form und Inhalt ernsthaften Versuche zur
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Ermittlung der Wahrheit” (ebd.). In der Wissenschaftspraxis ist jedoch ein positivistisch-
naturwissenschaftliches Verstandnis dominant sowie ein Modell eines exzellenten mannlichen Lebenslaufs.
Der Bericht der Europdischen Kommission ,Gender and Excellence in the Making” betont daher: ,the
supposition of attributing ‘excellence’ mainly and mostly to male scientists becomes problematic for all
scientists“ (European Commission 2004:12) und schlussfolgert: , If we want more women in the sciences, it

is necessary to reflect on epistemologies and on research topics” (ebd.:21).

Vergeschlechtlichtes Wissenschaftsregime: Wissensproduktion, Subjektivierung und gesellschaftliche
Machtverhaltnisse hangen konstitutiv zusammen (Foucault 1992:33). Alle drei sind in sich vergeschlechtlicht
und somit normierend. Das heisst, ,wesentliche Aspekte des modernen Wissensregimes wie Rationalitat,
Objektivitat, Wahrheit, (Selbst)Disziplin, Durchsetzungsfahigkeit, Wettkampf und nicht zuletzt die moderne
Subjektivitat als Verhaltnis zu sich selbst als Subjekt seiner selbst sind alle nicht lediglich mannlich
konnotiert oder werden bloss mit Mannlichkeit assoziiert, sie sind vielmehr in sich mannlich, weil sie Teil der
Stilisierung und Herstellung von Mannlichkeit sind (Maihofer 2014a:64; Fox Keller 1986:14). So ist auch
Wissensproduktion selbst vergeschlechtlicht, normierend und impliziert Hierarchisierungen zwischen

verschiedenen Wissenspraxen und Ausschliisse.

Verstindnisse von Wissenschaftlichkeit und Disziplinaritat: Geschlechtliche Vorstellungen von
Wissenschaft und Disziplin/Geschlechtliche vertikale Segregation zwischen Fachern: Daher sind auch
verschiedene Verstandnisse von Wissenschaftlichkeit und Disziplinaritdt, wie die mannlich konnotierten
sogenannten ,harten’ Naturwissenschaften und die weiblich konnotierten ,weichen’ Geistes- und
Sozialwissenschaften vergeschlechtlicht (Maihofer 2014, 60f.). Als Dominant und hoher bewertet gilt das
naturwissenschaftliche, quantitativ orientierte Wahrheitsverstandnis mit seinem ,Ethos unparteiischer
Objektivitat” (ebd.). Dies macht sich auch in den Geistes- und Sozialwissenschaften bemerkbar, in denen
sich aktuell eher quantitativ und anwendungsorientierte Exzellenzkriterien durchsetzen (ebd.; vgl. European
Commission 2004:24). Naturwissenschaften gelten als objektiv, gesellschaftlich relevant und nitzlich,
wéhrend die Geistes- und Sozialwissenschaften als subjektiv, bildend/dsthetisch und eher entbehrlich
betrachtet werden (Maihofer 2014a:61). Diese Hierarchisierung korrespondiert mit der anhaltenden
geschlechtlichen Segregation in typische Mdnner- und Frauenféicher (ebd.). Es bedarf daher sowohl einer
Anerkennung  verschiedener  Wissenspraxen und  Forschungsfelder, inklusive  sozial- und
geisteswissenschaftlicher Ansdatze, welche nicht den gleichen Exzellenzkriterien folgen wie
Naturwissenschaften (European Commission 2004:24). Wahrend in den Naturwissenschaften auf englisch,
in internationalen Journals publiziert wird, sind in den Sozialwissenschaften oft Monographien und
Sammelbdnde wichtig, sie sind haufig geographisch regional situiert und verankert und teilweise im
Austausch mit gesellschaftlichen Akteuren (ebd.). ,,Since women are proportionately more actively engaged
in the social sciences and humanities, this results in an unintended but nonetheless active gender bias that

affects the opportunities for the scientific careers of female scholars and their relative success rates” (ebd.).
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Das Anliegen vieler Gleichstellungsprogramme inkl. der Bundesprogramme, den Frauenanteil in MINT-
Fachern zu steigern, kann daher ,,nur gemeinsam mit der Vergeschlechtlichung von Disziplinen nachhaltig
Uberwunden werden“ (Maihofer 2014a:61). Dazu braucht es eine Transformation der mannlich
konnotierten Naturwissenschaften sowie ihrer Definitionsmacht fiir die Bestimmung von Qualitdt als auch
eine Aufwertung und Anerkennung sozial- und geisteswissenschaftlicher Wissenspraxen. So kann auch
verstarkt das gesellschaftliche, oft lokale Bedirfnis nach Wissen gedeckt werden. Wie die Europdische
Kommission betont: ,, It would be counter-productive for research institutions to consider only academic
excellence when, at the same time, policies demand other missions to be developed” (European

Commission 2004:25).

Disziplindre Normierung - Abwertung von Inter-, Trans- und Postdisziplinaritat: Mit diesem
Wissenschaftsideal verbunden ist zudem der stiandige — mannlich konnotierte — ,Konkurrenzkampf um
Hegemonie und exzellente Reputation” in der eigenen Disziplin wie auch beispielsweise innerhalb der
Geistes- und Sozialwissenschaften (Maihofer 2014a:62). Dazu zahlen auch die , polemischen Abgrenzungen
gegenliber Inter-, Trans- und Postdisziplinaritdt, unter anderem mit dem Argument, in diesem Rahmen
konnten Disziplinen per se nicht seris reprasentiert werden” (ebd.). Dabei wird oft Wissenschaftlichkeit
mit Disziplinaritat gleichgesetzt, ,als kénne nur disziplindre Wissensproduktion den Kriterien der
Wissenschaftlichkeit genigen” (ebd.:59). Auch wenn die Herausbildung und Weiterentwicklung von
Disziplinen produktiv ist, da sie einen Gegenstandbereich sichtbar macht und neue Methoden und
Wissensbestdande generiert, flihrt sie oft auch zu dogmatischer Verengung und verhindert wissenschaftliche
Weiterentwicklungen (ebd.:62). Dies v.a., wenn sich Fachvertreter*innen unproduktiv voneinander
abgrenzen, die Erkenntnisse, Methoden und Standards der anderen ab- bzw. entwertet werden und deren
Potenzial nicht zur Kenntnis genommen wird (ebd.). Gerade fiir die Losung aktueller Probleme ist die
disziplindre Wissensproduktion jedoch zu begrenzt und verlangt vermehrt inter- trans- und postdisziplinare
Kollaborationen, was jedoch bisher kaum in der Nachwuchsforderung oder Beurteilungskriterien
angemessen aufgegriffen wird (ebd.:63). Auch die Europdische Kommission stellt fest, dass auf diskursiver
Ebene zwar die Relevanz von Interdisziplinaritdt prasent ist, jedoch viele Bewertungsstrukturen fur
Fordergelder oder Journals monodisziplindr operieren: , Although interdisciplinarity is definitely part of the

Ill

discourse, the system seems to operate at the disciplinary level” (European Commission 2004:25). Das
Problem der disziplindren Verengung héngt mit der vergeschlechtlichten Norm der disziplindren
Hegemoniebildung in der Wissenschaft zusammen. Sie impliziert die Abwertung bestimmter (gesellschaftlich
relevanter) Wissenspraxen sowie jener Wissenschaftler*innen, die sie anstreben. Zudem wird durch den
Fokus auf Disziplinaritdt inter-, trans- und postdisziplindre Zusammenarbeit und eine Vervielféltigung von
Wissenspraxen erschwert. Dies gilt insbesondere auch fiir die Geschlechterforschung mit ihren
interdisziplindren Kompetenzen und Ausrichtungen (European Commission 2004:30). Ein wichtiger Schritt ist

daher auch die Anerkennung der Geschlechterforschung als Fach beim SNF sowie Expert*innen der

Geschlechterforschung in Gremien, welche liber Forschungsgelder entscheiden.
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Historizitdt und kritische Selbstreflexion: Moglichkeitsbedingung fiir eine produktive Offnung wiare die
Einsicht, dass Wissenschaftsverstandnisse und Disziplinierungen mit der birgerlichen Gesellschaft
entstanden sind und somit Wissen und Wahrheit immer historisch spezifisch und mit Machtverhéltnissen
verbunden sind (Maihofer 2014a:63). Vor diesem Hintergrund ,entsteht die Notwendigkeit stiandiger
(Selbst)kritischer Reflexion auf das herrschende Wissenschaftssystem/-regime, seine Kriterien, Methoden
und die auf seiner Grundlage generierten Erkenntnisse” (ebd.). Diese Selbstrefiexion ist gerade bei jenen
Wissenschaften notwendig, welche sich als ,objektiv’ verstehen, um iiberhaupt in eine produktive Diskussion
zwischen Disziplinen und iber diese hinaus gelangen zu kénnen (Palm 2010; Ebeling und Schmitz 2006).
Dieser Schritt wire auch fiir eine Uberwindung der Abwertung von Geistes- und Sozialwissenschaften
notwendig. Aus einer unreflektierten positivistischen Perspektive auf Wahrheit erscheinen Selbstkritik und

Historizitat gerade als Ungenauigkeit und Schwache (European Commission 2004:30).

Fazit

Der Problemaufriss verdeutlicht, dass die Frage nach Chancengleichheit, Gleichstellung und
Vielfalt/Diversity das Wissenschaftssystem als Ganzes und in seiner historisch gewachsenen Spezifik betrifft.
Konkret fur die Wissensproduktion schldgt die Europaische Kommission vor: , Instead of adapting traditions
and behaviour to the standards, it is argued that it is necessary to broaden the spectrum of activities and
achievements to be included in the definition of scientific excellence. It is important to include other
dimensions of scholarly practice, such as education, participation in committees, administrative tasks,
external consultancy, and contribution to public debates. In other words, it is important to emphasise not
only production, but also relevance and the different users of scientific knowledge. Measures are
meaningful if they are based on the context of their production and in the uses of the knowledge. But the
question of how exactly this science-in-context is measured and what kind of criteria should be applied
remains subject to debate” (European Commission 2004:26). Damit zusammenhadngend finden sich
Handlungsfelder insgesamt bezogen auf Subjektivitdt /den normierenden weissen, mannlichen Lebenslauf,
in der Wissensproduktion /Forschung, Forschungsférderung und den Verstdndnissen von Wissenschaft und
Disziplinaritat, der Lehre, Organisationsentwicklung inklusive Administration und Technik,
Anstellungsbedingungen, Architektur und Infrastruktur. Es geht um das gesamte Biindel der individuellen,
institutionellen universitaren, bildungspolitischen und strukturellen Ebene der symbolischen Gewalt. Auf
allen Ebenen gilt es, Uber eine Kritik und Transformation bestehender Normen, vielfaltige Lebensweisen und
Wissenspraxen zu ermoglichen. Dabei ist es sinnvoll, moglichst alle Akteure in einen Transformationsprozess
einzubeziehen, insbesondere auch das Engagement von Mannern* (Connell 2006:247; United Nations

2008).
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2.2.0rganisationsentwicklung und Hochschulmanagement

Die in der Schweiz national koordinierten Aktionsplane fiir die Realisierung tatsachlicher Gleichstellung und
Chancengleichheit beziehen sich in der Regel auf Organisationsentwicklung und Hochschulmanagement,
Forschung und Lehre. So soll an der Uni Basel Chancengleichheit ,in Forschung, Lehre und
Hochschulmanagement konsolidiert und verankert” werden (AP CG BS 2016:6; vgl. Abschnitt zu
,Differenzsensible Lehre’ und ,Wissensproduktion und Forschung’). Der Fokus liegt jedoch meist auf
Aspekten der Organisationsentwicklung. Auf Handlungsfelder in der Organisationsentwicklung und im
Hochschulmanagement wird im Folgenden detaillierter eingegangen. Die Aufteilung in vielfaltige
Existenzweisen und vielfaltige Gruppierungen ist dabei analytisch. Die verschiedenen Bereiche hadngen

jedoch zusammen und sind haufig praktisch nicht zu trennen.

Institutionelle Verankerung des Gleichstellungsaspekts

Den Richtlinien fir die Aktionsplane entsprechend ist eine strukturelle Verankerung der Gleichstellung
gefordert (crus.ch 2015). An der Uni Basel ist Chancengleichheit als ,,universitdare Querschnittsaufgabe” (GP
Unibas 2013:7) im Rahmen der Organisationsentwicklung ,in den grundlegenden Dokumenten der
Universitdt — der Strategie, der Qualitdtsstrategie sowie dem Gleichstellungsplan — verankert” (AP CG BS
2016:6). Die wichtigsten Instrumente fiir die Umsetzung des Gleichstellungsplans sind
»Gleichstellungsconsulting und Gleichstellungsmonitoring” (ebd.). Der Fokus liegt auf einer Unterstitzung
des Kulturwandels in den einzelnen universitiren Einheiten sowie der Uberpriifung im Hinblick auf die
Erreichung quantitativer Ziele. Der Gleichstellungsplan soll durch ,Bewusstseinsbildung, die Schaffung
attraktiver Rahmenbedingungen und die Anwendung individueller Férderinstrumente” umgesetzt werden

(GP Unibas 2013:2).

Notwendig fir die institutionelle Verankerung des Gleichstellungsaspekts ist, die Stellen fiir die
Chancengleichheit durch strukturelle universitdare Mittel abzusichern (vgl. PA Unige 2012:18f.). An der Uni

Genf wird das ,,Bureau de |‘égalité des chances” beispielsweise komplett durch strukturelle Mittel finanziert.

Selten thematisiert werden die vielfaltigen Aspekte der ungleichen Verteilung von Macht und Ressourcen in
Universitdten. Joan Acker benennt hierzu bezogen auf Organisationen allgemein folgende Aspekte von
Ungleichheit: ,| define inequality in organizations as systematic disparities between participants in power
and control over goals, resources, and outcomes; workplace decisions such as how to organize work;
opportunities for promotion and interesting work; security in employment and benefits; pay and other
monetary rewards; respect; and pleasures in work and work relations” (Acker 2006:443). So gilt es auch auf
Entscheidungsprozesse, Ressourcenverteilung und Zugang zu Sicherungssystemen zu achten. Ebenso gilt es,
die Arten von Hierarchien zu bericksichtigen (steile oder flache Hierarchien) sowie wo Gleichstellung

gewahrleistet wird (haufig bezogen auf niedrige Léhne eher als flir hohe Lohne) (ebd.).
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Gesamtuniversitare Aufgabe und Zusammenarbeit mit Fakultiten und Gleichstellungskommissionen:
Zustandig fur die Umsetzung des Aktionsplans Gleichstellung ist an Schweizer Universitaten eine eigene
Einheit — an der Uni Basel das Ressort Chancengleichheit, nun Fachstelle Diversity. Sie wirkt im Sinne ,,des
gesetzlichen Auftrags” auf die Verwirklichung von Chancengleichheit an der Uni, entwickelt eine Strategie,
berdt Unileitung, Fakultiten und Einzelpersonen, bringt Anliegen in Gremien, Kommissionen und
Arbeitsgruppen ein, ist verantwortlich fir den Gleichstellungsplan, die Umsetzung des SUK Teilprogramms,
koordiniert Massnahmen und identifiziert den Handlungsbedarf auf der Grundlage von

Gleichstellungsmonitoring, Evaluationen und Studien (GP Unibas 2013:7f.).

Fiir eine nachhaltige Gleichstellungsarbeit hat die Uni Basel weitere Verantwortungsbereiche definiert (GP
Unibas 2013:7f.): Die Gleichstellungskommission, nun Kommission Diversity berat die Regenz, begleitet
und fordert die Verankerung der Chancengleichheit in allen Aufgabenbereichen der Universitdt und
unterstiitzt die fakultdren Gleichstellungsbeauftragten und das Ressort Chancengleichheit, nun Fachstelle
Diversity bei ihrer Arbeit. Sie wird vom Ressort Chancengleichheit/Fachstelle Diversity Gber den aktuellen
Stand der Gleichstellungsarbeit in der Schweiz und an der Uni Basel informiert (vgl. Reglement der
Gleichstellungskommission der Universitat Basel von 2013). Seit 2018 ist der vom Rektorat delegierte Prof.
Jens Gaab zusammen mit den jeweiligen Fachstellenleiter*innen fiir Diversitdat und Nachhaltigkeit zustandig

(Universitat Basel 2020).

Die fakultaren Gleichstellungsbeauftragten und -kommissionen vertreten Gleichstellungsanliegen in der
Fakultat, bringen diese in Berufungs- und Evaluationsverfahren ein, erhalten Einsitz in
Gleichstellungskommission und werden vom Ressort Chancengleichheit unterstiitzt (GP Unibas 2013:7f.).
Laut dem Leitfaden Gleichstellung in Berufungsverfahren: Best practices (Opitz 2016) delegieren die
Gleichstellungsbeauftragten das Amt an eine geeignete Person in der Kommission (vgl. Ausflihrungen zu
Berufungsverfahren unter ,Gruppierung 1‘). An der Uni Bern gibt es Gleichstellungsstrukturen oder -organe
an Fakultdten, welche unter Einbezug der Institute die Umsetzung der Gleichstellung férdern und die
Umsetzung der Ziele und Massnahmen der Fakultiten begleiten (AP GS Uni Bern 2012:6; 10). Ahnlich
wurden an der Uni Basel nun fakultire Kommissionen fiir Chancengleichheit gegriindet, wie die der

Philosophisch-Historischen Fakultat.

Das Ressort Chancengleichheit/Fachstelle Diversity organisiert ein Gleichstellungsconsulting der Fakultiten
im Rahmen der Entwicklungs- und Strukturplanung (AP CG Unibas 2016:2). Zudem werden die Fakultdten
in die Etablierung von Gleichstellungsanliegen durch die Aufgleisung von dort angesiedelten Pilotprojekten

einbezogen (ebd.)

Fir die Effektivitat der Gleichstellungskommissionen wie anderer wichtiger universitarer Kommissionen und
Gremien ist die Sicherstellung von Genderkompetenz zentral. Genderkompetenz soll in Kommissionen
sichergestellt werden, insbesondere Forschungs-, Lehr- und Qualitatskommission sowie

Beforderungskommissionen (AP CG Unibas 2016:11). Ebenso soll ein angemessener Frauenanteil in
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relevanten fakultdren Kommissionen sichergestellt werden (ebd.; vgl. Dunstone und Williamson 2013:4)
sowie Offenheit gegeniiber geschlechtergerechten Themen vorhanden sein, beispielsweise bei
Berufungsverfahren. Dunstone und Williamson (2013:4) fassen zusammen, dass die Aufgabe einer
Gleichstellungskommission ist, herauszufinden, ob in im Departement, Institut, oder der Universitat
Probleme bestehen, sicherzustellen, dass das Management und die Angestellten sich verpflichtet sehen,
diese Aspekte zu verbessern und einen realistischen Ansatz auszuarbeiten, um gewisse Verbesserungen zu

erreichen.

Vielfiltige Existenzweisen, Lebensentwiirfe und Anti-Diskriminierung: Geschlecht,
sexuelle Orientierung, Geschlechtsidentitit, Klasse, ,Rasse), Herkunft, Migration,

Behinderung, Alter, Sprache

Aufgrund der eindimensional ausgerichteten normativen Vorstellung einer mannlichen Normalbiographie in
der Wissenschaft sowie des mannlich konnotierten Wissenschaftsverstandnisses (vgl. Problemaufriss)
bedarf es auf der Ebene der Existenzweisen, Lebensentwiirfe und Wissenspraxen negativer Freiheiten (Anti-
Diskriminierung) und positiver Freiheiten im Sinne der Forderung vielféltiger Lebensweisen und
Wissenspraxen (bzgl. Letzterem vgl. Abschnitt ,Wissensproduktion und Forschung‘). Das geltende volker-
und verfassungsrechtliche Diskriminierungsschutz- und Gleichstellungsrecht verpflichtet Bund, Kantone und
Gemeinden daher dazu, ,positive Massnahmen zum Abbau tatsachlicher Diskriminierungen im

Bildungsbereich zu ergreifen” (Copur und Naguib 2014:115).

Die rechtlichen Grundlagen bezogen auf Gleichstellung in den Kantonen Basel-Stadt, Basel Landschaft, der
Schweiz sowie International sind auf der Webseite der Uni Basel aufgelistet (Uni Basel 2018d). Der Strategie
2014 der Uni Basel entsprechend versteht sich diese ,als eine Organisation, welche die vielfdltigen
Potenziale ihrer Mitglieder anerkennt, wertschatzt und fordert, unabhdngig von Geschlecht, kultureller
Herkunft, Religion, Alter, Behinderung oder sexueller Orientierung. Ausgelassen gegeniiber dem Vorschlag
der Broschiire - Geschlecht, Rassifizierung, Klasse/Armut, Sexualitit, Behinderung, Alter,
Geschlechtsidentitdt, Nationalitdt, Ethnizitit und Religion - sind Rassifizierung, Klasse/Armut,
Geschlechtsidentitdt und Nationalitdt. Zudem geht es nicht um die Anerkennung der Verschiedenheit,
sondern in dieser Formulierung um die Anerkennung ,unabhdngig’, d.h. in Absehung der Verschiedenheit.
Diversity wird im Sinne eines aktiven Einbezugs des Andersseins gepflegt und tragt zur Offenheit und
Toleranz des universitaren Lebens bei“ (Universitat Basel 2012). In der aktuellen Strategie 2022-2030 heisst
es nun: ,,In einer gelebten Kultur von Diversity und Nachhaltigkeit wird dem Inclusion Management und den

interkulturellen Kompetenzen besondere Beachtung geschenkt” (Uni Basel 2019:5).

Im aktuellen Bundesprogramm P7 mit Laufzeit 2017-2020 ,,Chancengleichheit und Hochschulentwicklung”

wird eine Erweiterung des Gleichstellungsanliegens zwischen Mann* und Frau* um ,Diversity Kompetenz”
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gefordert (Schweizerische Hochschulkonferenz 2015:27). Dies impliziert, die Themen ,hindernisfreie
Hochschulen, Migration, Herkunft, Alter etc.” aufzugreifen und die Kompetenzentwicklung bezogen auf
»Angewandte Geschlechter- und Diversityforschung” und die ,Sensibilisierung von Fihrungspersonen” zu
forcieren, beispielsweise im Bereich , Diversity-Controlling” (ebd.; vgl. die entsprechenden Ziele an der Uni

Basel im AP CG Unibas 2016:3).

An den Universitditen St. Gallen, der Universita della Svizzera Italiana und neuerdings auch an der
Universitat Basel wird der Begriff Diversity — mit unterschiedlichen inhaltlichen Schwerpunktsetzungen —
anstelle des Gleichstellungsbegriffs verwendet (vgl. Begriffsklarung). Die Universitat St. Gallen verfolgt seit
2012 eine Diversity-Strategie. Dies impliziert, die Diversity-Kompetenzen innerhalb des Servicezentrums
Chancengleichheit durch Weiterbildungen zu vertiefen, Beratungs- und Dienstleistungsangebote an der
Diversity-Strategie der HSG auszurichten und das neue Profil sowie die Kommunikation zu prazisieren (AP
CG Uni SG 2012:18). Die einzelnen Diversityfaktoren sollen in einem Prozess der Strategiebildung erst
herausgearbeitet werden. Eine Kooperation mit inneruniversitdaren Stellen wie dem Fachbereich Gender
Studies, dem Servicezentrum Kommunikation, dem Institut fiir Filhrung und Personalmanagement und
dem Lehrstuhl fiir Wirtschaftsethik wird dabei angestrebt, ,um den wirtschaftlichen Mehrwert von
Diversity moglichst erfolgreich gesamtuniversitar zu kommunizieren” (ebd.). Zudem sollen Schulungen zum
Thema Diversity fir die Akademie als auch fiir die Verwaltung angeboten werden um eine

Professionalisierung zu erreichen und entsprechende Reflexionsprozesse anzuregen.

An der Uni Genf wird mit anderen Begrifflichkeiten und Zielen operiert. Hier wird liber verschiedene Typen
von Diskriminierung informiert (PA Unige 2012:27). Das Rektorat muss Uber Unstimmigkeiten informiert
und Angehorige der Universitdit missen generell bezogen auf Gleichstellung, Respekt und Ethik
sensibilisiert werden (ebd.). Zudem soll gegen alle Formen von Diskriminierung gekampft werden (ebd.).

Hierzu soll unter anderem ein Film produziert werden (ebd.).

Personalpolitik: Die Uni Basel zielt auf eine gender- und diversitybasierte Personalpolitik mit attraktiven
Rahmenbedingungen und Prozessstandards (GP Unibas 2013:5). Bei akademischen Karrierepfaden und bei
Stellenbesetzungen in der Wissenschaft sollen ,, Aspekte nicht-linearer Karriereverlaufe — z.B. bedingt durch
Familie, Krankheit oder ausseruniversitare Erfahrung — in den personalpolitischen Strategien und Konzepten
in der Universitat Basel Bertcksichtigung finden” (ebd.). Auffallig ist hier, dass ,Aspekte nicht-linearer
Karriereverldufe” lediglich ,berlicksichtigt werden sollen”. Im Sinne der Ermoéglichung von Vielfalt ware
zielfihrend, nicht-lineare Karriereverldufe nicht nur zu berlcksichtigen, sondern als Normalitat

wissenschaftlicher Praxis und Lebensweise zu verstehen und als solche zu férdern.

Organisationskultur: Die Uni Basel wirkt ,auf eine diskriminierungsfreie, gleichstellungsorientierte und
familienfreundliche Organisationskultur” hin (AP CG Unibas 2016:14). Ziel ist der Aufbau einer innovativen

Universitatskultur, indem Chancengleichheit nachhaltig eingebettet wird (ebd.:8). Es ist fir 2019/2020
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geplant, ein gesamtuniversitires Diversitykonzept in Kooperation mit unterschiedlichen universitaren
Einheiten auszuarbeiten und eine pragmatische ,Gender & Diversity Policy” zu entwickeln, der
entsprechend Diversitat ,in Strukturen und Prozessen der Universitdt Basel in Forschung, Lehre und
Hochschulmanagement integriert” wird (ebd.:14). Im Rahmen der im Zuge der Rektoratsreorganisationen
an der Universitdt 2017 wurde das Ressort Chancengleichheit bereits zum Fachstelle Diversity und es gibt
einige swissuniversities-Kooperationsprojekte zum Thema Diversity (z.B. der ,Think Tank Gender und
Diversity” mit Lead in Basel und die ,Toolbox Doing Diversity”). Es sollen Angebote zur
Kompetenzerweiterung entwickelt werden, um den Kulturwandel zu forcieren (ebd.:14). Ebenso soll die

differenzsensible Lehre verstarkt ermaoglicht werden (ebd.; vgl. Unterkapitel: , Differenzsensible Lehre®).

Behinderung und Krankheit: Fiir eine Anerkennung von Menschen mit Behinderung in der Universitat sind
vor allem eine addquate Architektur, Infrastruktur und Organisation von Bedeutung (Copur und Naguib
2014). Ein Beispiel eines Projekts zur Gleichstellung von Menschen mit Behinderung im Hochschulbereich
ist das vom Eidgendssisches Blro flir die Gleichstellung von Menschen mit Behinderungen (EBGB)
unterstiitzte Projekt ,Hindernisfreie Hochschule”. Dieses wurde von der Zircher Hochschule fir
Angewandte Wissenschaft (ZHAW) durchgefiihrt mit dem Ziel, den Hochschulen zu ermdglichen, in
Eigenregie die Barrierefreiheit zu Gberprifen, wozu ein , Leitfaden zur Selbstevaluation” erstellt wurde (Page
u. a. 2012). Die Uni Basel bekennt sich ,zur Gleichberechtigung von Studierenden mit einer Behinderung
oder einer chronischen Krankheit“ (Uni Basel, Behinderung und Krankheit 2018). Die ,Servicestelle
StoB/Studieren ohne Barrieren” bietet Beratungen, Weiterbildungen und didaktische Hinweise fiir Lehrende
an (ebd.). Die Uni Basel sieht sich dem Auftrag verpflichtet, das ,Bundesgesetz (iber die Beseitigung von
Benachteiligungen von Menschen mit Behinderungen® umzusetzen (Uni Basel 2018d). Dem entsprechend
sollen ,Hindernisse beim Zugang zu Bauten und Anlagen sowie bei der Inanspruchnahme von
Dienstleistungen, Aus- und Weiterbildungsangeboten und des offentlichen Verkehrs beseitigt werden”

(ebd.).

Klasse /Soziale Herkunft: Klassenunterschiede spielen in der Schweiz beim Bildungszugang eine grosse
Rolle: ,Kinder aus Akademiker_innen-Familien haben eine dreimal so grosse Chance, ein Studium
aufzunehmen, wie Kinder von Eltern ohne Hochschulausbildung” (Copur und Naguib 2014:88). An der
Universitat Basel ist die Sozialberatung Kontaktstelle bei Finanzsorgen und anderen sozialen Hindernissen
(Uni Basel 2018f.). Aufgrund der Sparmassnahmen werden derzeit jedoch — wie mir von Studierenden
mitgeteilt wurde — weniger von Armut betroffenen Studierenden die Studiengebiihren erlassen, was fir
finanzielle Engpasse sorgt. Auch wurde mir von armutsbetroffenen Studierenden mitgeteilt, dass ihnen
aufgrund ihrer finanziellen Situation vom Studium abgeraten wurde. Eine Untersuchung hierzu kénnte
Auskunft zur Lage geben und das Unterstiitzungsangebot optimieren. Im Rahmen des Frauen*Streiks 2019
macht eine Gruppe von Studierenden der Uni Basel darauf aufmerksam, dass ,Frauen*, inter, nonbinare

und trans Personen” ,aufgrund des fehlenden Lohns fiir Care-Arbeit weniger Geld [haben], was zu
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Schwierigkeiten fihrt, sich das Studium zu finanzieren“ (Huwyler und Gingg Uni 2019). Sie fordern daher
,fur die Aufwertung von Care-Arbeit eine Gleichstellung dieser Arbeit mit anderen” (ebd.). Im Rahmen des
Aktionsplans Chancengleichheit plant die Uni Basel die Entwicklung sozialer Rahmenbedingungen und von

Forderinstrumenten fir Studium und Arbeit (AP CG Unibas 2016:12; GP 2013 Unibas:4).

Kulturelle Herkunft /Migration /Anti-Rassismus: Laut dem Artikel in der Bundesverfassung zur
Rechtsgleichheit hat die Universitdt den Auftrag, Diskriminierung aufgrund der ,Rasse’ zu bekdmpfen (Uni
Basel 2018d). Dazu zdhlen Antisemitismus, Rassismus oder Fremdenfeindlichkeit. Der studentische Verein
«Offener Horsaal» ermoglicht es seit Anfang 2016, dass in der Region Basel lebende Flichtlinge und
Asylsuchende mit akademischem Hintergrund Vorlesungen und Sprachkurse besuchen kdonnen (Uni Basel
2018c). Studierende mit ausldandischer Staatsangehorigkeit sind mit besonderen Hindernissen konfrontiert,
wie sprachliche, kulturelle und birokratische Hiirden. Studierende der Uni Basel fordern daher allgemein,
dass folgende Umstéande , kein Grund fiir einen Uniausschluss sein oder Hindernisse fir das Studium und die
Arbeit an der Universitat nach sich ziehen [sollten]: fehlende Aufenthaltsbewilligung, fehlende Anerkennung
bestehender Diplome, Geld, Diskriminierung an der Universitat, fehlender Schulabschluss, psychische oder
physische Probleme, Elternschaft, kein Mittelschichtshintergrund, Akademische Sprache” (Studierende der
Universitat Basel 2019). Im Handbuch Diskriminierungsrecht wird bezogen auf Bildung festgehalten, dass
»,mit dem kinftigen Ausldander- und Integrationsgesetz der Diskriminierungsschutz ein Schwerpunkt sein
[soll]; dazu zdhlen auch Massnahmen zur Bekdampfung von Diskriminierung im Bildungsbereich, die

samtliche Aus- und Weiterbildungsstufen betreffen konnen” (Copur und Naguib 2014:117).

Sexuelle Orientierung: Im Rahmen der Antidiskriminierung aufgrund des Geschlechts und der Kampagne
gegen sexuelle Beldstigung wurde auch die Diskriminierung aufgrund der sexuellen Orientierung
thematisiert, jedoch nur marginal. Studierende fordern daher, ,die Anerkennung der Vielfalt sexueller
Orientierungen in der Forschung und Lehre” (Studierende der Universitat Basel 2019). Wahrend in der
Schweizer Verfassung sowie im Strafgesetz weder Rechtsgleichheit noch Diskriminierungsschutz
gewahrleistet sind (gay.ch 2019), bericksichtigen Schweizer Universititen sexuelle Orientierung als
Gleichstellungsauftrag; Erhebungen bezogen auf den Stand der Ungleichheit oder Umsetzungsvorschlage

bestehen jedoch kaum.

Geschlechtsidentitat: Die Fachstelle Diversity stellt ein Merkblatt ,Namensanderung Transidentitat” zur
Verfliigung (Uni Basel 2020). Bisher nach aktuellem Forschungsstand nicht explizit berticksichtigt werden
nicht-bindre trans-gender Personen, die Schwierigkeiten mit der Namensanderung in der Administration
und dem Loéschen des Geschlechtseintrags haben (ein Nachschlagewerk mit Wissen zum Thema non-binares
Geschlecht entsteht derzeit in der Toolbox Doing Diversity 2020). Wissenschaftler*innen fordern daher
»administrative und infrastrukturelle Anpassungen flir nonbinare, Trans- und Inter-Menschen, zum Beispiel
eine vereinfachte Angleichung oder Streichung des Geschlechtseintrags oder geschlechtsneutrale Toiletten”

sowie ,,Schulungen des Personals sowie kompetente Anlaufstellen zu diesen Themen an jeder Hochschule”
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(Wissenschaftler*innen an Schweizer Hochschulen 2019). Eine Gruppe von Studierenden fordert im
Rahmen des Frauen*Streiks, ,, dass Geschlechtervielfalt in den Strukturen der Uni Basel anerkannt wird und
so die Uni zu einem inklusiveren Ort wird! Das heisst Anpassung fir Nicht-binare, Trans- und Inter-Personen,
keine Zwangsoutings oder falsche Geschlechterzuschreibungen, Abschaffung bindrer Geschlechtseintrage
oder Ausweitung nicht bindrer Geschlechtseintrage wie Uni-Listen, Onlinesysteme, Studierenden-Ausweise,
bindare Toiletten. Pronomen-Runden sollten konsequent in allen Fakultdten durchgefihrt werden”
(Studierende der Universitat Basel 2019). Die Universitat Zirich bericksichtigt explizit auch geschlechtlich
nicht-binare Personen, stellt Beratung und Informationsmaterial fiir Trans- und Inter-Studierende bereit und
es wurde im Herbstsemester 2018 eine Veranstaltung mit dem Titel ,Trans* an der UZH — was bedeutet

das?“ durchgefihrt (UZH 2019).

Bezogen auf Alter, Sprache und die religiose, weltanschauliche oder politische Uberzeugung besteht laut
Verfassungsauftrag und der Universitdt Basel, welche den Auftrag hat, diesen Umzusetzen ein
Rechtsanspruch (Uni Basel, Rechtliche Grundlagen 2018). Dem Forschungsstand dieser Recherche

entsprechend besteht hier jedoch kein spezifisches Engagement oder Statement dazu Seitens der Uni Basel.

Vereinbarkeit mit weiterem beruflichen oder zivilgesellschaftlichem Engagement: Wenn es um
Vereinbarkeit der wissenschaftlichen Arbeit mit weiteren Lebensbereichen geht, liegt der Fokus meist auf
Familie und gelegentlich auch Pflege. Wenig bericksichtigt wird bisher die Bedeutung von weiterem
beruflichen oder zivilgesellschaftlichem Engagement. Das Servicezentrum Chancengleichheit der Uni St.
Gallen betont auf der Webseite beispielsweise seine Unterstiitzung der Vereinbarkeit mit ,privatem’ und
,ausserberuflichem Engagement’ (Chancengleichheit, Uni St. Gallen 2018), die Uni Genf spricht von
Vereinbarkeit mit dem Privatleben (PA Unige 2012) und auch die Berner Studie zu Vereinbarkeit beim
administrativen und technischen Personal verweist auf eigene zu beachtende Aspekte bei weiteren
Lebensbereichen neben der Familie (Blchler u.a. 2015). Die Studie zu ,Exzellenz und/oder vielfiltige
Lebensentwiirfe” geht auf einige Spezifika ein, welche sich hier fiir die Sozial- und Geisteswissenschaften
stellen, wie weiteres zivilgesellschaftliches oder berufliches Engagement (Birgi u.a. 2016). Auch die
Europdische Kommission betont die Bedeutung vielfdltiger Wissenspraxen, welche ausser-akademische

Tatigkeiten sowie Vermittlungsarbeit einschliessen (European Commission 2004).

Outreach: Ein wichtiger Aspekt ist das individuelle wie gesellschaftliche Bedlrfnis nach Austausch und
Vermittlung von Wissen. Dieser kann ,der Gefahr eines isolierten und isolierenden Wissenschaftsbetriebs” a
la Elfenbeinturm entgegenwirken (Blrgi u.a. 2016:22), der durch enge Exzellenz- und
Wissenschaftsverstandnisse geférdert wird (European Commission 2004:25). Als Gegenentwurf wird
beispielsweise ein ,Verstandnis von ,engagierter Wissenschaft’“ entworfen (Bourdieu 2001), in der
sozialwissenschaftliche Arbeit in die Gesellschaft zuriickgetragen wird (Birgi u. a. 2016:22). Es geht dann

um den Impact in der Offentlichkeit, nicht nur im Zitierindex, wie es eine Interviewte in der Studie
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formuliert (ebd.). Die Rdume ausserhalb der Uni erleben viele als ,fruchtbaren Boden fiir Selbstkritik”, was

sie fiir eine , Art der Rickkoppelung” nutzen (ebd.:23).

Entgrenzung: Gerade Sozialwissenschaftler*innen kdnnen haufig keine Grenzen zwischen Wissenschaft und
sonstigem Leben ziehen und haben Mihe zu bestimmen, was zum wissenschaftlichen Beruf gehért und was
andere Lebensbereiche sind (European Commission 2004:24; Birgi u.a. 2016:4). Viele verstehen ihr
politisches, weiteres berufliches und auch familiales Engagement als wichtige Erfahrung fur die
wissenschaftliche Arbeit. Sie erfahren sich als ,,so grundsatzlich von ihrer Wissenschaft gepragt, dass sie nie
,den Kopf abstellen’ kdnnen. Jeder Aspekt des Lebens sei mit dieser (sozial-)wissenschaftlichen Perspektive
verwoben” (Blrgi u.a. 2016:4). Die weiteren Lebensbereiche, welche in der aktuell dominanten
Exzellenzperspektive hdufig abgewertet werden, haben hier eine zentrale Bedeutung fiir die Wissenschaft:
als kritisches Korrektiv, fir den Outreach und die Vermittlung von Wissen sowie als Erkenntnisgrundlage. Ein
»,Engagement Award”, wie er an der Uni Basel 2018 erstmals verliehen wurde (Uni Basel 2018a) versucht,
diesen Aspekt der wissenschaftlichen Arbeit aufzuwerten. Das Ziel misste jedoch umfassender, d.h. eine
Pluralisierung von Wissenschaftsnormen sein, in welchen solches Engagement akzeptierter Bestandteil der

wissenschaftlichen Arbeit ist.

Sensibilisierung zu Geschlechteraspekten/Vielfalt: Ein wichtiger Schritt fir (geschlechter)gerechtes
Verhalten ist die Erkenntnis und Wahrnehmung von Diskriminierung bezogen auf Geschlecht, Sexualitat,
Alter, soziale und geographische Herkunft, ,Rasse’/Ethnizitdt oder Behinderung. So insistiert auch die
Europdische Kommission: ,The first step in this direction is cultural; it is the understanding, by the entire
community, that the problem is there and must be addressed” (European Commission 2004:27). Zur
Kompetenzerweiterung und Sensibilisierung der Mitglieder der Universitat soll in Basel ,die Dimension
Gender in die bestehenden und neuen Fortbildungsangebote integriert” werden (AP CG Unibas 2016:6). Zur
»Sensibilisierung unterschiedlicher Zielgruppen zu Genderaspekten” sollen z.B. ,spezielle Trainings fir
weibliche Fihrungskrafte, Integration von Genderaspekten und Vereinbarkeitsthemen in die
Flhrungskrafteentwicklung" angeboten werden (AP CG Unibas 2016:7). Hier ware m.E. zudem eine
Schulung mannlicher Fiihrungspersonen produktiv, welche bezogen auf mannliche und mannerbiindische
Ausschluss- und Abwertungsdynamiken gegenliber nicht-weissen, armutsbetroffenen, weiblichen und
trans-Personen sensibilisiert. Die Uni Genf plant eine Sensibilisierung des Universitatspersonals bezogen auf
Geschlechterstereotypen, welche auch die Anstellung und Forderung von Frauen* behindern kénnen (PA
Unige 2012:23): Sensibilisierungskampagnen alle zwei Jahre, zwei Konferenzen mit Ateliers im Jahr in
Zusammenarbeit mit den Fakultdten, Webseite aktualisieren, einen Fragebogen (e-learning) fiir die
Professor*innen erstellen, um sich selbst zu evaluieren, ein Atelier organisieren, das die Teilnehmenden mit
ihren Vorurteilen konfrontiert (dhnlich wie im Projekt LIVES oder Advance, Universitait Michigan).
Sensibilisierungsangebote sollen auch fiir das administrative und technische Personal und Studierende

institutionalisiert werden: durch gemeinsame Frihstiicksdiskussionen zu Themen wie Krippenplatze,
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Mobbing, Mobilitdt und thematische Debatten (PA Unige 2012:24). Zudem soll ,,Genderbudgeting” vermehr

zum Einsatz kommen (ebd.:25).

Vielfiltige Gruppierungen (I-V), Gastronomie und Reinigungspersonal

In den Gleichstellungsplanen der Schweizer Universitditen werden zwar Anliegen bzw. Problempunkte
bezogen auf spezifische Gruppierungen thematisiert (insbesondere Gruppierungen | und der geringe Anteil
an Professorinnen sowie Gruppierung lll bezogen auf die Nachwuchsforderung von Frauen*). Eine
gleichberechtigte Perspektive auf die verschiedenen Gruppierungen wird jedoch selten formuliert. Im
Gleichstellungsplan der philosophisch-historischen Fakultdt der Universitat Basel wird dezidiert formuliert,
dass bei den Gleichstellungsanliegen ,alle Gruppierungen beriicksichtigt werden” sollen (Uni Basel 2016:1).
Die Umsetzung von Gleichstellung, Chancengleichheit und der Anerkennung von Vielfalt setzt bei den
verschiedenen Gruppierungen der Universitdt an unterschiedlichen Problematisierungen an und bedarf

entsprechender Umsetzungsvorschlage.

Gruppierung I: Vereinbarkeit zwischen Lehre, Forschung und Selbstverwaltung, Uberarbeitung und

Anteil marginalisierter Personen auf Professurebene

Zur Gruppierung | gehoren in Basel Inhaber*innen von Professuren, Assistenzprofessor*innen mit Tenure
Track und Forderungsprofessor*innen des SNF. Zentrale Themen fiir die Gleichstellungsarbeit sind hier
insbesondere a) die unmogliche Vereinbarkeit von Lehre, Forschung und universitdrer Selbstverwaltung
innerhalb der Arbeitszeit und nicht einmal bei absolutem Prioritdrsetzen universitarer Aufgaben im eigenen
Leben, b) die Uberlastung und Burnout-Gefahr sowie c) die Erhéhung des Frauenanteils sowie weiterer

marginalisierter Gruppen auf der Ebene der stetigen Professur.

a) Vereinbarkeitsproblem zwischen Lehre, Forschung und Verwaltung: Die Vereinbarkeit von Forschung,
Lehre und universitarer Selbstverwaltung erleben viele Angestellte der Uni Basel als Herausforderung (Blirgi
u. a. 2016:18f.) Dies zeigt sich auch in weiteren Studien zum Universitdtsbetrieb in Deutschland und der
Schweiz (Engels u.a. 2012; Liebig 2008). Dabei ,stellen der universitare Betrieb und die Logik des
Wissenschaftssystems mit seinen Exzellenzkriterien widerspriichliche Anforderungen” an die Angehdrigen
der Universitat, insbesondere an Professor*innen und Assistierende (Birgi u. a. 2016:18). Zum einen sollen
sie forschen und viel publizieren. Gleichzeitig sind hochwertige Lehre, Betreuung von Studierenden und
universitdre Selbstverwaltung fir die Reproduktion des Wissenschaftssystems notwendig. ,Die Universitat
braucht aussergewdhnlich loyale und engagierte Mitarbeitende, die sich weit (iber das vertraglich
festgelegte Mass hinaus fiir ihre Institution einsetzen” (ebd.). In Uni-Rankings, bei der Stellenbesetzung und

Verteilung von Fordergeldern zahlt meist jedoch im Wesentlichen die Forschung. Das permanente Scheitern
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an unvereinbaren Anforderungen wird oft als frustrierend und als Belastung empfunden (ebd.:19). Hinzu
kommt, dass der Anteil an Gremien, Verwaltungs- und curricularen Umstrukturierungs-Arbeiten zunimmt
und selbstverstandlich auch am Abend und am Wochenende gearbeitet wird (vgl. Maihofer 2014a; Blrgi
u.a. 2016). Ebenso besteht die Gefahr der Vergrosserung des Umfangs, Tempos und der Intensitat
wissenschaftlicher Arbeit (Maihofer 2014:71f.). Diese Entwicklung verschéarft das Vereinbarkeitsproblem
zwischen Verwaltung, Lehre und Forschung innerhalb der beruflichen Tatigkeit sowie zwischen Familie und
Beruf. Um Zeit und Ruhe fir die Forschung bereitzustellen, die Angestellte hdaufig kaum haben, brauchte es
mehr Stellenprozente, flexible Anstellungsmoglichkeiten und weniger (zuséatzliche) Aufgaben in der

universitaren Selbstverwaltung und Administration.

b) Uberlastung und Entlastungsmoglichkeiten: Professor*innen sind entsprechend vieler Untersuchungen
dauerhaft Uberlastet, dies aufgrund der wachsenden administrativen Aufgaben, welche in den letzten
Jahren im Kontext der Umstrukturierungen anfielen, noch vermehrt (Engels u. a. 2012; Maihofer 2014a).
Dies flihrt zum einen zunehmend zu Burnout sowie zu einer noch starkeren Einschrankung der
Vereinbarkeit der Professur mit weiteren Lebensbereichen, wie Familie, Kinderbetreuung, Pflegeaufgaben,
Selbstsorge (Schlaf, Erholung), weiteres berufliches oder zivilgesellschaftliches Engagement. Es bedarf daher
auf der Ebene der Professur die Moglichkeit fir langere und regelmassige Erholungs- und Forschungszeiten
und/oder allgemein eine Reduktion der zu grossen Arbeitslast. Anpassungen in den universitaren
Anstellungsverhaltnissen bediirfen hier einer flexibleren Gestaltung der Arbeitsverteilung inklusive der
Moglichkeit, das Arbeitspensum zu reduzieren und weitere Personen fiir die entfallende Arbeit anzustellen
— dies auch auf unbefristeter Basis, was einer dem Job-Sharing dhnlichen Losung entsprechen wiirde. Job-
Sharing sollte auch von Beginn an fir Professor*innen eine mogliche Anstellungsform darstellen.
Insbesondere fir die Jahre vor der Pension gilt es, flexible Lésungen einzufiihren. Beispielsweise kann a) die
Reduktion mit der Anstellung einer Assistenz kompensiert werden, b) ein fliessender Ubergang durch
Teilzeitanstellung einer neuen Tenure-Track-Assistenzprofessor (TTAP) gestaltet werden, die bei positiver
Evaluation ibernommen werden kann, c) zwei Jahre auf 50% reduziert werden und zwei Jahre langer
gearbeitet werden (Fade-Out), d) bestehen Moglichkeiten im Blockmodell erst Vollzeit zu arbeiten und dann
ganz vom Dienst freigestellt zu werden, etc. (vgl. FAUintern 2020; FernUniversitdt in Hagen 2020; Beamten

Informationen 2020).

c) Anstellungs-/Ernennungs-/Berufungsverfahren: Fir das auf nationaler Ebene geforderte Ziel der
,Erhohung des Frauenanteils bei den Professuren, den Leitungs- und Entscheidungsgremien” (crus.ch
2015:2) ist eine geschlechtergerechte Ernennungs- und Berufungspraxis von besonderer Bedeutung. Im
Rahmen der Erweiterung auf Diversity spielen vermehrt Rassifizierung, Klasse/Armut, Sexualitat,
Behinderung, Alter, Geschlechtsidentitat, Nationalitdt, Ethnizitdt und Religion eine Rolle. Gemass dem
Jahresbericht 2016 der Universitdt Basel (2017:4) waren 55% der Studierenden und Doktorierenden

weiblich; in der philosophisch-historischen Fakultdt waren es 58%. Auf Post-Doc Ebene ist der Frauenanteil
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jedoch relativ gering: 22% der Professuren und 27% der Lehrenden insgesamt, wobei ein grosser Anteil auf
Privatdozierende (26%) und weitere Lehrbeauftragte (41%) fallt, also eher prekar Angestellte. Wie in der
Zusammenstellung der Tagungsvortrage ,Wer sind die Besten? Chancengleichheit in Berufungsverfahren”
des Staatssekretariats fur Bildung und Forschung (SBF) deutlich wird (Miiller, Obexer, und Salis 2007), lasst
sich diese Untervertretung von Frauen* ,nicht mehr mit den Unterschieden bei den Studierendenzahlen
und auch nicht mit der Anzahl oder der Qualitat von Studienabschliissen erkldaren. Fiir den bestehenden
Gender-Gap sind historische, strukturelle und hochschulpolitische Gegebenheiten sowie gesellschaftliche
und soziale Rollenvorstellungen verantwortlich. In Berufungsverfahren treten diese vielschichtigen
Begriindungszusammenhange in oft diffuser Weise auf, sie werden jedoch kaum reflektiert oder diskutiert”

(Muller 2007:7).

Hilfreiche Leitfiden fiir Berufungsverfahren wurden von den Universititen Bern (Abteilung fir

Gleichstellung, Uni Bern 2014) und Luzern (Gleichstellungskommission Universitat Luzern 2010) entwickelt.

Einige hilfreiche Videos sensibilisieren bezogen auf Bias in Berufungsverfahren. Auf diese wurde ich von

Sabine Blichler der Fachstelle Diversity der Universitat Basel hingewiesen:

Recruitment Bias in Research Institutes (Institucio CERCA, Centres de Recerca de Catalunya 2016):

https://www.youtube.com/watch?v=g978T58gELo

Eviter les biais de genre lors de nominations professorales (UNIL Université de Lausanne 2016):

https://www.youtube.com/watch?v=TQG7zySAyaE&feature=youtu.be

Understanding unconscious bias (The royal society 2015): https://www.youtube.com/watch?

v=dVp9Z5k0dEE

Aspekte, welche Gleichstellung entgegenwirken kénnen:

Auswahlkriterien: Auswahlkriterien und ihre Anwendung implizieren h&ufig einen Vorteil flir méannliche

Bewerber. Auch wenn bei gleicher Qualifikation Frauen* bevorzugt werden, stellt sich die Frage nach den
Kriterien: ,Wer bestimmt diese Gleichwertigkeit der Qualifikation, welche Kriterien untermauern diese
Beurteilung, zu welchem Zeitpunkt des Verfahrens und mit welcher Gewichtung?“ (Mdller 2007:7). Die
Beurteilung von Betreuungsaufgaben, Publikationsliste, Vernetzung etc. werden ,bei Mdnnern und Frauen
recht unterschiedlich bewertet” (ebd.). Arruda stellt fest, ,dass je nach Geschlecht derselbe Sachverhalt
unterschiedlich und oft zum Nachteil der Frauen beurteilt wurde” (Arruda 2007:49ff.; Miller 2007:11).
Farber prazisiert: ,Intransparenz und Undibersichtlichkeit, madnnerdominierte Auswahlgremien und
Gutachtensysteme starken informelle Netzwerke, die Frauen* tendenziell ausschliessen. Die
Auswahlkriterien werden haufig im Verfahren mannlichen Favoriten angepasst. Lebensalter, Zahl der
Publikationen und Hohe der Drittmittel werden nicht selten als scheinobjektive Kriterien genutzt, ohne dass

ein moglicher Genderbias Beriicksichtigung findet” (Farber 2007:33).
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Ausschreibung und Bewerbungsverfahren: Die Strukturkommissionen sind oft von Mannern* dominiert, die

die Gestaltung des Stellenprofils ibernehmen (Farber 2007:33). Die Ausschreibung sowie mogliche
Direktanfragen bei potenziellen Kandidatinnen und Kandidaten seien ,Stationen des Verfahrens, mit denen
die Wahrscheinlichkeit, dass sich Frauen (iberhaupt bewerben, abnimmt“ (edd.). Zur Foérderung der

Gleichstellung konnen daher Frauen* speziell in der Ausschreibung zur Bewerbung eingeladen werden.

Nachwuchsférderung: Die Nachwuchsforderung sollte mehr darauf abzielen, Frauen* und weitere

marginalisierte Personen in Richtung Professur zu fordern (Baschung und Felli 2007). Dabei spielen auch

Mentoring-Programme eine wichtige Rolle (Dunstone und Williamson 2013:4).

Exzellenzbegriff: Der Exzellenzbegriff gilt derzeit oft als ,,Ausdruck fiir besondere Qualitat mit bestimmten
Uberprifbaren Qualitatskriterien” (Miller 2007:8). Die Anforderungen an ,,Exzellenz” orientieren sich oft an
einem geradlinigen, mannlichen Lebenslauf, welcher sich durch Bekanntheit, selbstbewusstes Auftreten und
Vernetzung mit renommierten Personen des Faches auszeichnet (ebd.). Ahnlich konstatieren Benshop und
Brik bezogen auf die Bedeutung von Exzellenz bei Berufungsverfahren fiir Professuren in den Niederlanden:
»that academic excellence is an evasive social construct that is inherently gendered. We show how gender is
practiced in the evaluation of professorial candidates, resulting in disadvantages for women and privileges
for men that accumulate to produce substantial inequalities in the construction of excellence” (van den
Brink und Benschop 2012:506). Ahnlich ist Genialitit nach wie vor mannlich konnotiert, weshalb die
Leistungen von Frauen oft nicht adaquat eingeschatzt wird (Farber 2007:39). Zudem fallt es méannlichen
Kommissionsmitgliedern oft schwer, Begeisterung fiir Bewerberinnen zu zeigen, ,weil eine Sexualisierung

des Geschlechterverhaltnisses unterstellt werde” (ebd.).

Die Wirksamkeit der Gleichstellungsbeauftragten , hdangt u. a. ab von ihrem Vorwissen lber die Hochschule
als Organisation, liber Wissenschaft und Uber Geschlechterfragen, ihrer Akzeptanz im Fachbereich, ihrer
Ausstattung fir das Amt, ihren Rechten, ihrer Professionalitdt und der Moglichkeit der Arbeitsteilung in

Teams (z.B. zentrale und dezentrale Frauenbeauftragte, Gleichstellungskommission)” (Farber 2007:37).
Lésungsvorschldge und Massnahmen an Schweizer Universitéiten:

Nationale Vorschlage fiur die Erhéhung des Frauenanteils sind: Massnahmen zur Sicherung der
Gleichstellung in , Ausschreibungen, Trainings fir Kommissionen, Beriicksichtigung der nicht geradlinigen
Karriereverlaufe in der Karrierebeurteilung und in den internen Beférderungsreglementen.
Flihrungsausbildung wird angeboten” (crus.ch 2015:2). Als Schliisselpersonen, die den Prozess beeinflussen
kdnnen, werden die Kommissionsvorsitzenden, die Berufungsbeauftragten, die Hochschulleitungen, die
Dekaninnen und Dekane, die Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten sowie politische Akteurinnen und
Akteure ausgemacht (Farber 2007). In den Aktionspldnen Chancengleichheit wird insbesondere auf

institutionelle Regelungen und Berufungsverfahren eingegangen.
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Gleichstellungsreglement und Leitfaden Chancengleichheit in Ernennungsverfahren (AP GS Uni Bern

2012:11; Farber 2007:43; vgl. Reglement der Gleichstellungskommission der Universitidt Basel,
Berufungsordnung der Universitdt Basel (vom 25. April 2013); ,,Chancengleichheit in Anstellungsverfahren —
ein Leitfaden“ der Abteilung fir die Gleichstellung von Frauen* und Mannern* der Uni Bern und

»Chancengleichheit in Berufungsverfahren. Ein Beitrag zur Qualitdtssicherung” der Uni Luzern).

Genderkompetenz in der Kommission: In Ernennungsverfahren arbeiten Beauftragte mit, die das

Gleichstellungsanliegen einbringen und auf die Chancengleichheit der Bewerberinnen und Bewerber achten
(AP GS Uni Bern 2012:7). Farber empfiehlt dazu eine Professionalisierung und bessere materielle
Ausstattung der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten sicherzustellen (Farber 2007:43). ,,Geschlecht und
Gleichstellungsorientierung  [sollen]  wichtige  Kriterien  bei der  Zusammensetzung  der
Berufungskommissionen und bei der Auswahl der Berufungskommissionsvorsitzenden, der
Berufungsbeauftragten und der Berichterstatterinnen und Berichterstatter sein“ (Farber 2007:37).
Genderfortbildungen fiir Berufungskommissionen helfen nur bedingt (ebd.). Der ,Einbezug der
Gleichstellungsverantwortlichen bei Berufungsverfahren der Universitdt” wurde erstmals rechtlich fir die

Universitdt Bern festgelegt (Miller 2007:11). Es gibt aber auch eine Grenze der Mitwirkung in Verbindung

mit der Arbeitslast wegen der Haufung von Berufungsgeschaften (Drack 2007). Daher bietet sich die
Umsetzung der Universitat Luzern an, einen ,,Pool von Professorinnen und Professoren [zu schaffen], die als
Delegierte der Gleichstellungskommission in den Berufungsverfahren die Umsetzung der Chancengleichheit
sicher stellen sollen” (Miller 2007:11). Diese werden in einem Workshop sachdienlich vorbereitet. Dazu
gibt es eine Checkliste und ein ,Monitoring der Berufungsverfahren” (Luminati 2007). Fir die Checkliste
wadre ein Punkt, Bewerber*innen zu informieren, wer die Gleichstellungsbeauftragten sind, sodass sie diese
adressieren kdnnen (vgl. Kritik von Bewerberinnen in Interviews; Farber 2007:37). An der Uni Bern soll eine
Mitarbeiterin der Gleichstellung als Beobachterin ohne Stimmrecht in Ernennungskommissionen Einsitz
haben (AP GS Uni Bern 2012:11). An der philosophisch-historischen Fakultat der Universitat Basel hat eine
Person der Kommission flir Chancengleichheit stimmberechtigt Einsitz in den Berufungskommissionen (s.
Berufungsordnung der Universitdt Basel vom 25. April 2013). Die Mitglieder der Kommission werden in
dieser Hinsicht geschult. In der Berufungsordnung ist weiter festgehalten: Bei gleicher Qualifikation werden
Frauen vorrangig bericksichtigt (§6) und die Berufungs- oder Findungskommission legt ihre Ergebnisse,
gegliedert nach Bewertungskriterien, in einem transparenten Berufungsbericht mit Berufungsliste
zuhanden der Fakultdt dar, wobei sie den Nachweis ihrer Vorkehrungen zur Erhéhung der Anzahl

Professorinnen erbringt (§8).

Sensibilisierungsangebote fiir Universitdtsmitglieder, die in Berufungsgeschafte involviert sind: An der Uni

Basel sollen solche vermehrt angeboten werden (AP CG Unibas 2016:11). Wissenschaftler*innen fordern
,obligatorische Weiterbildungen flir Personen, die Einsitz in Berufungskommissionen haben und

Kaderpositionen besetzen” (Wissenschaftler*innen an Schweizer Hochschulen 2019). Von der Abteilung fir
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Gleichstellung der Uni Bern wurde dazu beispielsweise ein Leitfaden entwickelt (Abteilung flr

Gleichstellung, Uni Bern 2014; Gleichstellungskommission Universitdt Luzern 2010).

Integration von Gleichstellungsaspekten im allgemeinen Berufungsmanagement (vgl. Berufungsordnung der

Universitdt Basel (vom 25. April 2013); AP GS Uni Bern 2012:7): Die Chancengleichheit wird in der
Berufungsordnung vom 25. Marz 2013 explizit berlicksichtigt. Das Rektorat der Uni Basel beauftragte das
Ressort Chancengleichheit mit einer Analyse der Berufungsberichte aus dem Zeitraum 2010 bis 2014. Mit
der Theologischen Fakultdt wurde ein Pilotprojekt zu Berufungsverfahren entwickelt (AP CG Unibas

2016:10).

Evaluation der Beférderungssystematik: An der Uni Basel besteht dazu ein Pilotprojekt mit der

philosophisch-historischen Fakultdt (AP CG Unibas 2016:11).

Monitoring in Berufungsgeschaften und Implementierung in der universitdren Berichterstattung (AP CG

Unibas 2016:7): Ein Monitoring dokumentiert die Entwicklung des Frauenanteils im Verfahren zur Besetzung
einer Professur oder einer Assistenzprofessur (AP GS Uni Bern 2012:7), z.B. durch eine zentrale Datenbank,
in der Angaben zur Entwicklung des Frauenanteils im Verfahren festgehalten werden (AP GS Uni Bern

2012:11).

Stabstelle Berufungen: Um die Ablaufe der Berufungsgeschafte zu vereinfachen, die Effizienz zu steigern

und die Qualitatssicherung der Verfahren zukiinftig zu professionalisieren, soll in Basel eine Stabstelle

Berufungen geschaffen werden (AP CG Unibas 2016:20).

Datenbanken Uber Wissenschaftlerinnen und freie Stellen férdern (s. Gender Campus: gendercampus.ch)

und Forschung und Vernetzung fordern, wie dies bei der Vernetzung der Graduiertenkollegien Gender

Studies Schweiz geschieht (Farber 2007:43).

Ergebnisquoten fiir die Berufung von Frauen* festlegen, insbesondere bei Berufungsverfahren ohne
Ausschreibung, Hausberufungen und Tenure Track (Farber 2007:43): An der Uni Basel gilt das national
gesetzte Ziel von 25% Frauenanteil bei Professuren sowie 40% bei Assistenzprofessuren, welches in der

Forderperiode 2013-2016 nur teilweise erreicht wurde (AP CG Unibas 2016:2).

Auswahlkriterien: Sollten vor Ausschreibung festgelegt werden, nicht erst nachdem die Bewerbungen

vorliegen (Farber 2007:38). Verhindert wird, dass Kommissionsmitglieder die Kriterien ihren
Wunschkandidat*innen entsprechend nachtraglich anpassen. Habilitationen sollten kein Kriterium sein;
gleichwertige Leistungen anerkannt werden (ebd.:39). Bezogen auf Publikationen und Drittmittel werden
Frauen* oft implizit benachteiligt, quantitative Kriterien seien hier hinderlich (ebd.). Das Alter musste
geschlechts- bzw. familienbezogen berlcksichtigt werden und sollte Frauen* gegenlber kein

Ausschlusskriterium sein (ebd.:40). Es braucht einen expliziten und geschlechtergerechten Umgang mit den
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Themen Kindererziehung, Pflege von Personen (ebd.). Homosexualitdt und Migrationshintergrund dirfen
keine impliziten Ablehnungsgriinde sein (ebd.:41). Dual Career Moglichkeiten sollten Beriicksichtigung

finden (ebd.).

Stelleninserat: Frauen* werden im Stelleninserat nachdricklich aufgefordert, sich zu bewerben (Farber

2007). Dies wird an der Uni Basel in der Regel bereits getan.

Aktive Rekrutierung von Frauen* auf Professurstellen (AP CG Uni SG 2012:12): D.h. geeignete

Bewerberinnen werden proaktiv angeworben. Dabei wird mit bestehenden und im Aufbau begriffenen

Online-Netzwerken zusammengearbeitet, u.a. FemConsult, AcademiaNet und femdat (Suter 2007:59).

Instrumente des Gendermainstreaming in Berufungs- und Beforderungsprozessen: An der Uni Basel sollen

in den Berufungs- und Beforderungsprozessen ,Instrumente des Gendermainstreaming und der

Qualitatssicherung entwickelt und verstarkt eingesetzt” werden (AP CG Unibas 2016:10).

Bei externen Gutachter*innen sollte auf einen hohen Frauenanteil geachtet werden; denn

Karrierenetzwerke, die dazu verwendet werden, seien oft ,von Madnnern dominiert”“ (Farber 2007:37). Bei
den Gutachten bedarf es ,ethischer Standards zur Nicht-Diskriminierung aufgrund des Geschlechts und
geeigneter Sanktionsinstrumente” (ebd.). Die Gutachten sollen ,an den Auswahlkriterien fir die Stelle
orientiert werden, was den Prozess transparenter machen, versachlichen und damit Diskriminierungen

Ill

reduzieren soll“ (ebd.:38). Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte konnen das Recht haben, ,weitere
Gutachten zu verlangen, um benachteiligenden Auswahlentscheidungen entgegenzuwirken” (ebd.). Eine
Moglichkeit sind auch ,offene Gutachten, welche die Berufbarkeit feststellen, nicht jedoch eine
Listenplatzierung bestatigen” (ebd.). Wie in Skandinavien kénnen die Gutachten den Bewerberinnen und
Bewerbern zur Verfligung gestellt werden; mehr Transparenz gegeniiber den Bewerber*innen ist ein

Wunsch vieler (ebd.).

Praferenzregel: Bei gleichwertiger Qualifikation werden Frauen* bevorzugt. Platziert die Kommission auf
ihrem Listenvorschlag — entgegen der Praferenzregel — einen Kandidaten und eine Kandidatin ex aequo, gibt
die nachste Instanz der Kandidatin automatisch den Vorrang (Farber 2007) In der Berufungsordnung der Uni

Basel ist dies bereits festgelegt.

Gruppierung Il: Soziale und monetére Anerkennung, Zugang zu Férdermitteln und Stellen

Zur Gruppierung Il zdhlen Assistenzprofessor*innen ohne Tenure Track, Universitdtsdozierende,
Titularprofessor*innen, Privatdozierende sowie wissenschaftliche Mitarbeitende mit Lehrverpflichtung.
Obwohl die Arbeit der Gruppierung Il fir die Reproduktion des Universitatssystems notwendig ist, wird sie
bislang bei Gleichstellungsmassnahmen kaum beriicksichtigt, die Arbeitsbedingungen sind — auch aufgrund

der historischen Entwicklungen — dusserst prekdr und die Arbeit wird kaum sozial wie monetar anerkannt.
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Prekdre Arbeitsbedingungen: 2015 fiihrte die Dozuba, Dozierendenvertretung der Universitdt Basel,
ehrenamtlich eine Leistungserhebung der Gruppierung Il durch (Schaeren-Wiemers u. a. 2016). Aus den
Ergebnissen der Umfrage ist zu schliessen, ,dass ohne die Arbeit der Mitglieder der Gruppierung Il der
universitire Betrieb mit seiner derzeitigen Struktur nicht aufrechterhalten werden kénnte und
Studiengdnge gefahrdet waren“ (Schaeren-Wiemers u.a. 2016:36). Die Erhebung ergibt, dass die
Gruppierung Il etwa 40% der Drittmittel einwirbt, 42% der Doktorierenden und vermutlich gut Gber 50% der
Bachelor- und Masterarbeiten von Mitgliedern der Gruppierung Il betreut oder mitbereut werden
(Schaeren-Wiemers u. a. 2016:3). Der Bericht geht auf die historische Entwicklung der Gruppierung Il ein.
Wihrend diese friiher ,als Durchgangsstation in der akademischen und/oder beruflichen Laufbahn [galt],
wobei unter Umstinden die Beforderung zur Professur ad personam oder eine Festanstellung als
,Oberassistent’ moglich war” (Schaeren-Wiemers u. a. 2016:35). Mit der kontinuierlichen Zunahme der
Anzahl Studierender an der Universitdt Basel (zwischen 1991 und 2015 hat sich die Zahl fast verdoppelt,
180%) stieg die Anzahl Professuren (Gruppierung 1) und Lehrauftrage (Gruppierung Il) jedoch nur um ein
Viertel (126%). ,Die Arbeitsbedingungen fiir die Mitglieder der Gruppierung Il verschlechtern sich mithin
durch den zunehmenden Leistungsdruck, der auf den Mitgliedern der Gruppierung | lastet. Dazu kommen
unsichere Anstellungsbedingungen, beschnittene Rechte in der Fakultdtsvertretung und bei der

Repradsentation in den universitaren Gremien” (ebd.).

Geringe Sichtbarkeit und Reprasentanz: Die Gruppierung Il ist zudem schlecht sichtbar, in der Regenz im
Verhadltnis zu ihrem numerischen Anteil untervertreten, ihre Mitglieder sind nicht systematisch in der
Personaldatenbank erfasst, und ihre Leistungen werden in Leistungsberichten teilweise nicht adaquat

dargestellt — zu oft erscheinen sie als Teil der (ibergeordneten Professur (ebd.).

Geringe Beriicksichtigung bei Gleichstellungsanliegen: Des Weiteren wird die Gruppierung Il von
Gleichstellungsmassnahmen haufig nicht erfasst (ebd.). Die Stellung von Frauen* in der Gruppierung Il ist

nicht gentigend erfasst.

Begrenzter Zugang zu Foérdermitteln: Neuerdings ist auch die Einwerbung von Drittmittel beim SNF fir
Angehdorige der Gruppierung Il stark eingeschrankt, da sie nur mit 50% Anstellung antragsberechtigt sind,
was die Situation noch prekdrer gestaltet. Auch ist unklar, wie forderlich oder hinderlich

Assistenzprofessuren ohne Tenure Track fir die wissenschaftliche Karriere sind.

Geringer oder kein Lohn: Die deutsche Gesellschaft fiir Philosophie hat eine Gruppe ,Arbeitsgruppe
unbezahlte Lehre” gegriindet und Anliegen und Forderungen an die Leiterinnen und Leiter der
Philosophischen Institute sowie die Universitatsprasidien deutschsprachiger Universititen formuliert
(Marlen Esser und Arbeitsgruppe unbezahlte Lehre 2017). Problematisiert wird, dass Privatdozierende und
apl. Professor*innen fir den Wissenschaftsbetrieb notwendige Arbeit leisten, jedoch trotz hoéchster

Ausbildung ,keine oder nur unangemessene Bezahlung” dafiir erhalten (ebd.:1). Ein Dilemma ist hier, dass
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auch der Status der Lehrtatigkeit sowie der PD-Titel flir Forderantrdge und Bewerbungen von Wert sind,
auch wenn die Arbeit gratis geleistet wird. Eine Forderung der Arbeitsgruppe ist, dass
Professurvertretungen ,angemessen bezahlt werden” sollen (ebd.). Ein dringendes Anliegen der
Betroffenen ist zudem ,,die Verbesserung der Integration in die Institutskommunikation”; sie méchten ,als
Mitglieder der Institute ernst“ genommen werden (Marlen Esser und Arbeitsgruppe unbezahlte Lehre

2017:2). Des Weiteren werden Zugang zur Infrastruktur und Freistellung von ,Titellehre” gefordert (ebd.).

Gruppierung 1ll: Nachwuchs- und Frauenférderung, flexible und unbefristete Anstellungen,

sexuelle Beléstigung

Zur Gruppierung lll zdhlen Doktorierende und Postdoktorierende. In den analysierten Aktionsplanen
Chancengleichheit und der gesichteten Fachliteratur werden vor allem Nachwuchsférderung und die Gefahr

des sexuellen- und Macht-Missbrauchs thematisiert.

a) Nachwuchsforderung: Gemass dem von der Schweizer Rektorenkonferenz festgelegten Ziel der Erh6hung
des Frauenanteils auf der Ebene der Professur und, damit zusammenhangend, dem Auftrag ,,Massnahmen
im Bereich der gendergerechten Nachwuchsforderung” zu entwickeln (crus.ch 2015), ist dies auch an der
Universitat Basel ein Schwerpunkt. Auch in der aktuellen Ausschreibung sind zwei von drei zentralen Zielen
der national koordinierten Programme fiir Chancengleichheit die Erhéhung des Frauenanteils ,,auf oberen
Karrierestufen und auf Professuren” und ,Chancengleichheit in der Nachwuchsforderung und in der
Laufbahnentwicklung” (AP CG Unibas 2016:3; swissuniversities 2016:1). Die Uni Basel strebt an, den
Frauenanteil in hoheren Positionen zu steigern. Aktuell gibt es gerade ab der Post-Doc Ebene ,beim
Ubergang zu einer unbefristeten Professur hohe Verluste von Nachwuchswissenschaftlerinnen” (AP CG
Unibas 2016:10). Assistenzprofessor*innen stehen oft aufgrund ,fehlender Planungssicherheit,
Beforderungsprozessen und einer schlechteren finanziellen Ausstattung als die der unbefristeten

Professuren” vor Herausforderungen (ebd.).

Universitdre Rahmenbedingungen an spezielle Bediirfnisse von zukiinftigen Professorinnen anpassen: Zur

Karriereforderung von Frauen* sollen darum die universitiren Rahmenbedingungen entsprechend
angepasst werden (AP CG Unibas 2016:10). Ziel ist, ,Moglichkeiten zu schaffen, die den speziellen
Herausforderungen, unter denen Frauen die wissenschaftliche Laufbahn absolvieren, gerecht werden” (AP
CG UZH 2013:4). Insbesondere hier kann dafir gesorgt werden, Gleichberechtigung nicht durch Angleichung
zu ermoglichen, sondern durch angemessene Anstellungsmoglichkeiten, Kinderbetreuungs-Angebote etc.,

welche vielfiltige Lebensweisen unterstitzen.

Gendergerechte Antragsstellung: Die Uni Basel plant ,Instrumente zur gendergerechten Antragstellung” zu

entwickeln und implementieren, z.B. im Grants Tool sowie eine ,Sensibilisierung von Forschenden zu

strukturellen und inhaltlichen Genderaspekten in der Antragsstellung” (AP CG Unibas 2016:7). Zudem sollen
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Briickenfinanzierungen fiir ,kiinftige Spitzenforscherinnen” unterstiitzt werden, um den Ubergang in die
nachste Qualifikationsphase zu erleichtern (GP Unibas 2013:5). Unbefristete Stellen auf Mittelbauebene
wirden hier Planungssicherheit ermoglichen (Birgi u. a. 2016:4). Ein weiterer Vorschlag ist, mehr Tenure-
Track-Assistenzprofessuren einzufiihren, da die Erreichbarkeit leichter und die Karriere vielversprechender
wird (vgl. Farber 2007:43). Hier stellt sich die Frage, ob dies den Zugang zu Professuren mit Tenure Track

erleichtert oder erschwert.

Forderprogramme: Die Universitdt Basel betont in ihrer Strategie von 2014 die ,Relevanz einer aktiven

Karriereforderung von Wissenschaftlerinnen” (AP CG Unibas 2016, 8). Ein wichtiges Instrument ist hierbei
das Karriereprogramm antelope, welches an anderen Schweizer Universitdten als Best-Practice Beispiel im
Bereich Laufbahnforderung gilt (ebd.). Das Programm fiir Postdoktorandinnen in der Phase friher
Mutterschaft, stay on track, bietet Entlastungsoptionen, dient dem Verbleib in der Forschung und foérdert
die Weiterflihrung der akademischen Laufbahn (ebd.). Geplant ist ein , Netzwerk antelope Absolventinnen”
und Kooperation mit GRACE, dem Graduate Center fir Doktorierende und Postdocs (AP CG Unibas 2016:9).
Des Weiteren gibt es das Forderprogramm ,get on track”, welches doktorierende Miitter und Vater durch
Entlastungsoptionen (tempordre Aufstockungen der Kinderbetreuung, eine Unterstiitzung durch eine
Hilfsassistenz oder individuelle Optionen, die sich im Umfang der festen Angebote bewegen) unterstiitzt (Uni
Basel, Nachwuchsférderung 2020a). Das Forderprogramm ,stay on track” bietet Entlastungsoptionen
(tempordre Vertretungen von Aufgaben im Rahmen der Anstellungen, zum Beispiel in der Lehre, von
Projektleitungen und akademischen Verwaltungsaufgaben sowie von Labortatigkeiten) fur hochqualifizierte
Postdoktorandinnen und Habilitandinnen in der ersten Phase der Mutterschaft (Uni Basel,

Nachwuchsférderung 2020b).

Vernetzungs- und Weiterbildungsangebote fiir Professorinnen: An der Uni Basel gab es ein Kick-Off zur

Etablierung eines universitdren Professorinnen-Netzwerks (AP CG Unibas 2016:10). Zudem werden
Diversity-spezifische Fortbildungen angeboten fiir Personen verschiedener Gruppierungen angeboten (Uni

Basel, Diversity 2020c).

Sichtbarmachung von Wissenschaftlerinnen: An der Uni Basel sollen Wissenschaftlerinnen als Role-Models

sichtbar gemacht werden, um Frauen* bis zur Professur in der Wissenschaft zu halten (AP CG Unibas
2016:10). Portrats von Wissenschaftlerinnen sollen auf der Webseite publiziert werden (ebd.:11). Ziel ist
zudem, Information Uber Karriere, ldentitat als Forscher*in, Kriterien flr gute Forschung und die Lebens-
und Karriereplanung bereitzustellen, z.B. im Rahmen einer Ringvorlesung (Suter 2007:57). Moglich ist
zudem, dass Personalentwicklungsmassnahmen fiir Bewerberinnen finanziert werden (Farber 2007:43).
Auch soll bei o6ffentlichen Veranstaltungen auf ein ,ausgewogenes Geschlechterverhaltnis bei den
Vortragenden” geachtet werden, z.B. bei der Kinderuni (ebd.). Auch die Universitdt St. Gallen plant eine

»Broschiirenreihe ,Die ersten 100 Tage Professorin — Portraitdarstellung von neu berufenen Professorinnen
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der Universitat St. Gallen (HSG)“ (AP CG Uni SG 2012:15). Ebenso soll im Hinblick auf DCCs die

Paarkonstellation der Wissenschaftlerinnen sichtbar gemacht werden (ebd.).

Weitere Ziele und Rahmenbedingungen fiir die Nachwuchsférderung sind: Motivation und Férderung von

Studierenden, Mentoring fiir Doktorandinnen und wissenschaftliche Vernetzung, Massnahmen fir
PostDoktorandinnen, frauenspezifische Nachwuchsférderung als Bestandteil der allgemeinen universitdren

Nachwuchsforderung (AP GS Uni Bern 2012:7).

b) Flexible und unbefristete Stellen: Wie bereits erwahnt, gilt es fiir die Ermoglichung der Vereinbarkeit der
Wissenschaft mit Familie sowie weiteren ausser-akademischen Tatigkeiten unbefristete Stellen unterhalb
der Professur zu schaffen, ebenso flexible Anstellungsmoglichkeiten (s. ,Anstellungsverhaltnisse’). Ein
akademisches Manifest fordert daher: ,,Mindestens die Halfte der von den Hochschulen finanzierten Stellen
im Anschluss an das Doktorat soll unbefristet sein“ (Wissenschaftler*innen an Schweizer Hochschulen
2019). Ebenso wird gefordert, dass Mobilitat zwar geférdert, jedoch nicht als Notwendigkeit gefordert wird,
»Einflihrung und den Ausbau der Elternzeit”, ,Infrastrukturen fiir Kinderbetreuung an Hochschulen®,
»genligend und kostenglinstige Platze in Kindertagesstatten sowie ein ausreichendes Angebot an Eltern-

Kind-Rdumen“ (ebd.). An der Uni Basel gibt es eine Kinderkrippe fir Studierende und Mitarbeiterinnen und

Mitarbeiter der Universitat Basel (Uni Basel, Kinderbetreuung 2020).

c) Sexueller und Macht-Missbrauch: Das Thema sexueller Missbrauch betrifft generell alle Gruppierungen,
jedoch besteht bei der Gruppierung Ill aufgrund der engen und machtférmig gestalteten Betreuungsverhalt-
nisse zu ihren Betreuungspersonen ein besonderes Risiko. An der Universitat Basel besteht, wie ein aktuel -
ler Fall zeigte, Handlungsbedarf bezogen auf die Ausweitung von Zustandigkeiten und die Kldarung von Ab-
laufen, case management, der Rechtssituation sowie der Kommunikation mit Betroffenen und den Angeho-
rigen der Organisation. Studierende fordern derzeit ,,einen Praventionsplan zur Bekdmpfung von sexualisier -
ter Gewalt an der Uni“ (Studierende der Universitdt Basel 2019). Gruppierung Il setzt sich fiir ein problem-
zentriertes Vorgehen ein, bei welchem zum einen darauf fokussiert wird, wie Opfer von Missbrauch ange-
messen unterstiitzt und begleitet werden kdnnen, ohne dass ihnen ihre strukturelle Prekaritat zum Nachteil
wird. Zum anderen geht es um die Frage, wie Missbrauch verhindert werden kann. Dies braucht einen Kul-
turwandel und die Etablierung einer Konsenskultur. Verpflichtende Antidiskriminierungsworkshops fir alle
Flihrungskréfte kann hier ein wichtiger erster Schritt sein (internes Dokument). Wichtige Schritte sind die
Einflhrung des Reglements ,zum Schutz der persénlichen Integritat an der Universitat Basel“ vom 13. Okto-

Ill

ber 2020 und des , Code of Conduct: Zusammenarbeitskultur und Werte an der Universitat Basel” vom 9.
Dezember 2020.

Allgemein hilfreich sind die anwendungsorientierten Vorschlage, welche Werner Tschan (2005) fiir Miss-
brauchsfalle in professionellen Beziehungen formuliert. Tschan fiihrt eine Privatpraxis flr Psychiatrie und
Psychotherapie in Basel und hat das Internationale Institut fiir Psychotraumatologie und das Beratungszen-

trum gegen sexuelle Grenzverletzungen in professionellen Beziehungen aufgebaut. Das Buch ist aus der ,,Op-

63



ferperspektive konzipiert: Die Forderung nach einem neutralen Beobachter angesichts von sexuellen Uber-
griffen und sexueller Gewalt ist wissenschaftlicher Unsinn“ (ebd.:Xl). Das bedeutet, die ,einzelnen Massnah -
men, seien sie therapeutisch, gesetzlich oder administrativ, mlissen sich daran orientieren, ob sie zu einem
unverziglichen und wirkungsvollen Schutz der betroffenen Personen filhren — und ob diese Massnahmen
gleichzeitig zu addquaten Interventionen gegeniiber Titern fiihren, die weitere Ubergriffe wirkungsvoll ver -
hindern kénnen” (ebd.). Dazu missen zunachst ,niederschwellig operierende Beratungsmoglichkeiten fir
Betroffene geschaffen werden, nur dann werden Opfer auch bereit sein, Aussagen zu machen” (ebd.:XIlI).
Ein Ansatz, welcher die Opferperspektive ins Zentrum riickt, unterscheidet sich daher von einem, welcher
beispielsweise von der Institution und ihrem guten Ruf ausgeht. So herrscht trotz vieler 6ffentlicher auch
medialer Berichte zum Thema ein ,,Mantel des Schweigens” um ,, Grenzverletzungen sexueller Art in profes -
sionellen Beziehungen” (Blumenstein 2005:XVII). Institutionen versuchen oft ,aus wirtschaftlichen Erwagun-
gen heraus alles [zu] tun, um Vorfélle dieser Art nicht bekannt werden zu lassen” (ebd.). Daher wird ertapp -
ten Tater*innen oft nicht geklindigt, sondern eine einvernehmliche Losung gesucht.; dies obwohl sich damit
»der friihere Arbeitgeber, zumindest wenn er eine nachgewiesene Straftat des Arbeitnehmers verschweigt,
dem neuen Arbeitgeber gegeniiber schadenersatzpflichtig machen, wenn es zu erneuten Vorfillen der inkri-

minierten Art kommt“ (ebd.).

An der Uni Bern wurden das Thema ,Diskriminierung aufgrund des Geschlechts” intensiv behandelt und

2016 eine Kampagne gegen sexuelle Belastigung inklusive Internetportal aufgezogen (respekt.unibe.ch/).

2017 wurde an der Uni Basel das Reglement ,Schutz vor sexueller Beldstigung am Arbeitsplatz und im
Studium an der Universitat Basel” grundlegend Uberarbeitet und verbessert und eine Kampagne aufgegleist
(vgl. Uni Basel, Sexuelle Belastigung 2017, vgl. u.a. auch die Kampagne ,Respekt” an der ETH Ziirich,
respekt.ethz.ch). Ziel ist, alle Formen von sexueller Beldstigung und von Diskriminierungen aufgrund des
Geschlechts zu bekdampfen und ein respektvolles Arbeitsklima herzustellen. Als Ziele im Aktionsplan sind
formuliert: ,Die Universitat Bern setzt sich praventiv gegen sexuelle Beldstigung ein, sie hat Ansprechstellen
und ergreift gegen belastigende Personen Sanktionen” (AP GS Uni Bern 2012:8; 16). Weiter gewahrleistet
sie , die sprachliche Gleichbehandlung von Frau und Mann“ (ebd.). Ebenfalls Teil der Anti-Diskriminierung ist
der ,,Abbau von Stereotypen bei der Wahrnehmung von Mannern und Frauen hingewirkt” (AP CG Unibas
2016, 10). Wissenschaftler*innen fordern zudem ,mehr Ressourcen fiir die Pravention und Ahndung von

sexueller Beldstigung an Hochschulen” (Wissenschaftler*innen an Schweizer Hochschulen 2019).

Gruppierung 1V: soziale und monetéare Anerkennung und Aufstiegsméglichkeiten, Vereinbarkeit mit

Familie

Zur Gruppierung |V zdhlen wissenschaftliche, technische und administrative Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter ohne Lehrverpflichtung. Bislang wurde die Gruppierung IV in Gleichstellungsprogrammen kaum

beriicksichtigt. Entsprechend der Dichotomie in biirgerlichem Denken zwischen Geist und Korper, kreativer
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Kopf- und ausfihrender Handarbeit, besteht an Universititen eine Hierarchie zwischen
Wissenschaflter*innen und dem technischen und administrativen Personal, welches fiir die Reproduktion
des Wissenschaftsbetriebs inklusive Forschungsmanagement, Akkreditierung und Verwaltung notwendig ist
und dazu spezifische eigene Kompetenzen benétigt (Bichler u. a. 2015:10). Im Sinne einer angemessenen
Wertschatzung aller fiir den Wissenschaftsbetrieb notwendigen Tatigkeiten und der Gleichstellung bedarf es
hier angemessener sozialer wie monetarer Anerkennung. In einem mit dem vpod formulierten Statement
zum Frauen*Streik 2019 (vpod region basel 2019) fordern Angehdrige der Gruppierung IV der Universitat
Basel eine bessere Lobby fir die Anerkennung der fir die Universitit notwendigen Arbeit, einen
nachtraglichen Stufenanstieg 2019 bis Lohnklasse 11, mit dem Verweis, dass die Mitarbeitenden der
Universitdt seit 2014 keine Reallohnerhéhung erhielten und anders als bei Angestellten des Kantons
Minussteuern verrechnet statt neutralisiert werden. Des Weiteren werden gerechte Lohne und daher
regelmassiges Lohnmonitoring und Lohntransparenz gefordert sowie ein ,grossziigiger Vaterschaftsurlaub”
(ebd:2). Ebenso treten sie fir Frauenforderung fir die Gruppierung IV ein, inklusive Fort- und Weiterbildung

und Mentoring fir den beruflichen Lebenslauf sowie fiir Arbeiten ohne Barrieren.

Auch in einer im Auftrag der Abteilung fir Gleichstellung und vom Interdisziplindgren Zentrum fir
Geschlechterforschung (1ZFG) der Universitat Bern durchgefiihrten Studie zu ,Herausforderungen des
mannlichen administrativen und technischen Personals der Universitat Bern bezliglich der Vereinbarkeit von
Beruf und Familien-/Privatleben” zeigt sich, dass ein Viertel der Befragten sich nur mittelmassig zufrieden
bis sehr unzufrieden mit der Universitat als Arbeitgeberin zeigte (Blichler u. a. 2015:5). Begriindet werden
die Angaben ,mit strukturellen Hindernissen, mangelnder Wertschatzung, Ungleichbehandlung und
Unsicherheit aufgrund befristeter Vertrdge, insbesondere aber mit Personalmangel und hoher
Arbeitsbelastung” (ebd.). Uber die Hilfte der Befragten geben an ,unter Zeitstress und/oder Erschépfung zu
leiden. Mitarbeiter mit Care-Verpflichtungen (Kinderbetreuung, Pflege von Angehérigen) sind davon starker
betroffen als Mitarbeiter ohne solche Verpflichtungen” (ebd.:6). Viele der Befragten wiinschen sich eine
Pensenreduktion, wobei gerade bei den jlingeren Befragten der ,Wunsch nach aktiver Vaterschaft eine
wichtige Rolle” spielt (ebd.). Bezogen auf den Wunsch nach Pensendnderungen bei , leitenden Angestellten”
macht die Studie einen ,Mangel an alternativen Rollenvorbildern” aus (ebd.). Insgesamt wird betont, dass
die ,Flexibilitdt hinsichtlich des Beschaftigungsgrades ein zentrales Instrument einer umfassenden
Vereinbarkeitspolitik darstellen muss” (ebd.). Vereinbarkeitsinstrumente, welche einigen Angestellten
bereits zur Verfiigung stehen, werden viel genutzt: ,vor allem Teilzeitarbeit, Jahresarbeitszeit und (teilweise)
Home-Office /Telearbeit” (ebd.:7). Hier werden aber Verbesserungen gewiinscht sowie Moglichkeiten ,zur
Bewaltigung unerwarteter oder unregelmassiger Betreuungspflichten” und ein langerer Vaterschaftsurlaub
(ebd.). Des Weiteren zeigt die Studie, dass viele Vorgesetzte zwar verstandnisvoll gegeniber
Vereinbarkeitsanliegen reagieren, das Thema jedoch ,wenig oder gar nicht proaktiv angesprochen wird”
(ebd.:7). Zudem sehen sich ,einige ,aktive Vater’ von ihren Vorgesetzten mit geschlechtsspezifischen

Rollenstereotypen und damit verbundenen Vorurteilen konfrontiert” (ebd.). Beklagt wird auch der ,,Mangel
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an Fuhrungskrdften im Job-sharing und das daraus resultierende Fehlen von Rollenvorbildern, welche
alternative Familien- und Fihrungsmodelle vorleben” (ebd.). An der Uni Genf ist eine Unterstlitzung
inklusive Weiterbildungsoptionen fir das administrative und technische Personal geplant (PA Unige

2012:32; vgl. ,Familienfreundlichkeit’).

Gruppierung V: vielféltige Studierende und Lehre

Zur Gruppierung V zahlen Studierende in BA- und MA-Studiengdngen.

Studierende der Universitat fordern im Rahmen des Frauen*Streiks, ,dass Geschlechtervielfalt an den
Strukturen der Uni Basel anerkannt” wird, was auch sexuelle Orientierung und Geschlechtsidentitat
beinhaltet sowie ,eine Anpassung der Professuren auf diverse Lebensentwirfe” (Studierende der
Universitdt Basel 2019:1f.). Sie moéchten, ,,dass Diskriminierung im Wissenschaftsbetrieb mehrdimensional
und intersektional bekampft wird”, und richten sich insbesondere gegen Sexismus, sexualisierte Gewalt,
Rassismus, Barrieren aufgrund der Herkunft, Homo- und Transphobie. (ebd.). Ebenso fordern sie
yumfassende Massnahmen zur Schaffung familienfreundlicher Rahmenbedingungen im Studium“ sowie
»bessere Vereinbarkeit von Studium, Arbeit und Familie” (ebd.:2). Das betrifft einen flexiblen Umgang mit
»Anwesenheitspflicht und Prifung” sowie ,die Einfihrung und den Ausbau der Elternzeit” (ebd.).
Armutsbetroffene Studierende wiinschen sich einen leichteren Zugang zur Erlassung der Studiengebiihren

sowie umfassendere Unterstltzung.

Bildungseinrichtungen sollen fir sie ,ein Ort der Emanzipation und Bildung zu kritischem Denken und
Gleichstellung sowie einvernehmlichem Handeln, sexueller Vielfalt und gegenseitigem Respekt sein”
(Studierende der Universitat Basel 2019:1). Ebenso setzen sie sich fiir ,,Diversitdt von Lehrinhalten” und die
»,konsequente Anwendung einer geschlechtergerechten Sprache” ein (ebd.). Eine Selbstevaluation der
Studierenden der philosophisch-historischen Fakultdt (2014) ergab ein Bedirfnis nach Anerkennung von
Vielfalt bei der eigenen inhaltlichen Schwerpunktsetzung im Studium und somit einen weitgehenden
Verzicht modularer Vorgaben, insbesondere gegen Ende des BA und fiir das MA Studium. Gefordert wurden
hier mehr Kompetenzen fir die interdisziplindre Arbeit und mehr Zusammenarbeit zwischen den Fachern
bei Beibehaltung der Facher sowie der Zwei-Facherstruktur. Ebenso wurden nicht-anwendungsorientierte
Grundlagenforschung sowie nachhaltige Curricula geschatzt, welche perfektioniert und nicht stindig

gedndert werden.

Gastronomie und Reinigungspersonal: monetére und soziale Aufwertung

Die Trennung in Kopf- und Handarbeit sowie der neoliberale Umbau der Universitdten fihrt zu einer

kontinuierlichen Abwertung der Reinigungsarbeiten sowie des Verpflegungsservices. Studierende sprechen
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sich hier fiir eine ,,Anerkennung der Reproduktionsarbeit” aus (Studierende der Universitdt Basel 2019:2).
Dies impliziert, fir adaquate Lohne und Arbeitsbedingungen in diesen Bereichen und gegen ihr Outsourcing
einzustehen (Wissenschaftler*innen an Schweizer Hochschulen 2019). Auch die AG Hochschulen verweist
auf die Vorbildfunktion, welche die Universitat bei der angemessenen Anerkennung dieser Arbeit spielen

sollte (AG Hochschulen 2019:5).

Anstellungsverhaltnisse

Die Ausgestaltung von Stellen ist ein Kernthema bezogen auf die Vereinbarkeit von Studium/Beruf und
Familie sowie weiterem beruflichem, zivilgesellschaftlichem oder sonstigem Engagement. Ein Problem ist,
dass gerade auf der Ebene der Professur haufig nur eine 100% Anstellung infrage kommt. Hier werden im
Sinne der Gleichstellung und der Lebensqualitdt der Angestellten ,flexible Modelle fiir Arbeitszeit und
Arbeitsorganisation” entwickelt (AP GS Uni Bern 2012:7). Die Uni Basel mochte sich als attraktives
Berufsfeld fiir Frauen* profilieren (AP CG Unibas 2016:10) und arbeitet deshalb ,,Empfehlungen zu flexiblen
Arbeitszeitmodellen” aus, wozu es an der philosophisch-historischen Fakultat ein Pilotprojekt gibt (ebd.:13).
Auf unterschiedlichen Ebenen und Lebenssituationen bestehen hier verschiedene Bedurfnisse — Voll- oder
Teilzeit sowie Altersteilzeit (Birgi u.a. 2016:4). An der Uni Basel ist geplant, Gender-Mainstreaming-
Instrumente flr Qualitatssicherung in Berufungsverfahren und Beférderungsprozessen einzufiihren (AP CG
Unibas 2016:10). Hierzu ist fir 2019/2020 ein Pilotprojekt mit der Philosophisch-Historischen Fakultat
geplant, in dem ein Empfehlungskonzept zum Umgang mit der Evaluationssystematik ausgearbeitet wird (AP

CG Unibas 2016:11).

Es ist geplant, universitire Rahmenbedingungen an Bediirfnisse von Professorinnen anzupassen (AP CG
Unibas 2016:10). Auf der Ebene der Professur besteht ein Bedarf an Job-Sharing und Teilzeitmodellen
(Birgi u. a. 2016:4; Tongi 2004). An manchen Universitdten, wie der Uni Bern ist dies bereits moglich. Ein
haufig formuliertes Ziel ist auch die Erleichterung und Unterstiitzung von Double Career Couples (DCC’s)
(crus.ch 2015:2; Farber 2007:43; AP CG Uni SG 2012). In diesem Sinn fordern auch Studierende der Uni
Basel ,eine Anpassung der Professuren auf diverse Lebensentwiirfe” sowie fiir Angestellte der Universitat
»die Einfihrung und den Ausbau der Elternzeit, damit eine tatsachlich gleichberechtigte Kinderbetreuung

und -erziehung moglich ist” (Studierende der Universitat Basel 2019).

Auf Mittelbauebene werden unbefristete Anstellungen gewiinscht (Birgi u. a. 2016:4). Personen, welche
beispielsweise flr die Familiengriindung eine gewisse Planungssicherheit benétigen, verlassen aufgrund
mangelnder Sicherheit haufig die Universitadt (ebd.). So betont auch die Bundeskonferenz der Frauen- und
Gleichstellungsbeauftragten an Hochschulen (bukof): ,,Das Fehlen verlasslicher Karrierewege, die Dominanz
befristeter Vertrage, auf Geschlechterstereotypen basierende Kompetenzzuschreibungen und

Forderkulturen, aber auch ein hoher Konformitdtsdruck sind einige der Griinde fir die noch immer
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fortbestehende Unterreprasentanz von Frauen* im Wissenschaft- und Hochschulsystem — so eine Bilanz auf

der Konferenz Gender 2020 — Kulturwandel in der Wissenschaft steuern” (Baaken u. a. 2018:57)

Fiir Vater besteht ein Bediirfnis nach Elternzeit inklusive Vaterschaftsurlaub (vgl. Forderungen der AG
Hochschulen 2019; vpod region basel 2019; Wissenschaftler*innen an Schweizer Hochschulen 2019). An
der Uni Basel soll geklart werden, welche ,,Optionen zur zeitlich begrenzten Reduktion des Arbeitspensums
fir Vater nach der Geburt eines Kindes” bestehen (AP CG Unibas 2016:13). Beispielsweise wird an einer
Universitat in Deutschland ,,schon bei der Einstellung gesagt, dass Sie von allen Vatern erwarten, sechs
Monate Elternzeit zu nehmen” (Allmendinger 2018:32). Ein expliziter Wunsch nach Vaterschaftsurlaub wird
zudem auch von méannlichen Angestellten im administrativen und technischen Bereich gedussert (Blichler

u. a. 2015). Des Weiteren besteht ein Bedarf an einer Home-Office Option (vgl. ebd.).

Bisher fur Gleichstellungs-, Chancengleichheits- und Vielfalts-/Diversity-Politiken kaum bericksichtigt sind
das Reinigungspersonal sowie die im Lebensmittel-Service Angestellten. Wie bereits oben erwahnt (s. viel -

faltige Gruppierungen), geht es hier vor allem um monetare und soziale Anerkennung der Tatigkeiten.

Zentral ist bei solchen Anpassungen von Stellenprofilen an die Vereinbarkeit wissenschaftlicher Arbeit mit
weiteren Lebensbereichen, dass diese nur mit einer gleichzeitigen Abkehr von den Exzellenzkriterien mit
ihrer normativ geforderten 100% Verfiigbarkeit und Hingabe einhergeht. Wie in der Studie zu Vaterschaft
und Professur von Liebig deutlich wird, war fiir keinen der dort interviewten Wissenschaftler ,jemals ein
begrenztes Engagement fiir die Wissenschaft denkbar, selbst wenn sie (iber Jahre auf Teilzeitstellen — oder
zuweilen auch unbezahlt — arbeiteten” (Liebig 2008:238; Maihofer 2014a:68). Die Entwicklung neuer
Stellenprofile muss daher Hand in Hand mit einer normativen Anerkennung und Pluralisierung von
Lebensentwiirfen und Wissenspraxen gehen. Fir das administrative und technische Personal stellt sich

diese spezifische Frage nochmal anders, bezogen auf Karriereentwicklung und Jobgestaltung.

Familienfreundlichkeit

Ein wichtiges Ziel des Ressort Chancengleichheit/Fachstelle Diversity der Uni Basel ist, die
Rahmenbedingungen fiir Universitdtsangehoérige mit Familienaufgaben und Pflegeangehdrigen in Studium
und Beruf zu optimieren (AP CG Unibas 2016:12). Dazu gehort die ,Verbesserung der Arbeits- und
Studienorganisation, die zielgruppenspezifische Kommunikation sowie die Sensibilisierung von
Leitungspersonen” (ebd.). Es wird gesamthaft auf eine , familienfreundliche Universitatskultur hingewirkt”
(ebd.; vgl. GP Unibas 2013:6). Geplant sind dafiir Verbesserungen bei: Arbeitsbedingungen, Infrastruktur,
Studium sowie Kinderbetreuung inklusive einer moéglichen Reduktion des Arbeitspensums fiir Vater; der
Begriff der Familienfreundlichkeit wird um Universitatsmitglieder mit pflegebedirftigen Angehorigen

erweitert (Aktionsplan CG BS 2016:12).
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Flexibilitat bei der Gestaltung von Arbeitszeiten: Dunstone und Williamson fordern mehr Flexibilitdt bei der
Gestaltung von Arbeitszeiten und Arbeitspausen, auch bezogen auf die Elternzeit und Regelungen fiir die
Teilnahme an Konferenzen, das Einreichen von Abstracts etc. (Dunstone und Williamson 2013:5).
Andernfalls sind Frauen* oft gezwungen, entweder zu Hause zu bleiben, oder aufgrund des Arbeitsverbots
wahrend des Mutterschaftsurlaubs geheim zu arbeiten. Es brauchte Moglichkeiten zur flexiblen Gestaltung
des Pensums — Teilzeit und/oder Homeoffice —, je nach Lebenssituation und -weise (vgl. Kapitel zu
Anstellungsverhaltnissen). Beriicksichtigt werden sollten zudem familienfreundliche Uhrzeiten fir Sitzungen
und Besprechungen (ebd.:6). Vorgeschlagen wird eine Fithrungskultur und -praxis, die sich durch Flexibilitat
und proaktives Ansprechen von Vereinbarkeitsfragen auszeichnet (Blichler u. a. 2015:7f.). Gewiinscht sind
auch Job-sharing auf der Flihrungsebene, sowohl von Seiten der Vorgesetzten selbst, als auch als Vorbild fur
andere Familien- und Fldhrungsmodelle (ebd.). Um der verbreiteten hohen Arbeitslast von
Universitdtsangestellten entgegenzuwirken, braucht es einen Personalausbau (ebd.). Aufgrund der
ausufernden Eigenlogik der wissenschaftlichen Arbeit ware hier allenfalls Unterstiitzung im
Selbstmanagement der eigenen Arbeit zielfihrend (Blrgi u.a. 2016). Gewlinscht werden zudem
Flexibilisierung der zeitlich-raumlichen Arbeitsorganisation: Forderung von Home-Office und Telearbeit,
Teilzeitarbeit, Vaterschaftsurlaub und Einrichtung von Elternschaftsurlaub/Elternsplitting (Blchler u. a.
2015:7f.). Eine Moglichkeit sind auch Vereinbarkeitsinstrumente wie Sabbaticals und unbezahlter Urlaub

(ebd.) sowie Alters-Teilzeit Losungen.

Viterspezifische Anliegen: An der Uni Basel wird geklart, welche Optionen es zur zeitlich begrenzten
Reduktion des Arbeitspensums fiir Vater nach der Geburt eines Kindes gibt (AP CG Unibas 2016:13). Der
Gleichstellungsplan der Wirtschaftswissenschaftlichen Fakultdt formuliert den Wunsch nach

Unterstltzungsangeboten fir Vater zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf (ebd.:23).

Entlastungsoption: Der Aktionsplan Chancengleichheit der Universitat Zirich (2013:4) halt fest, dass
»,Personen, die einen hohen Betreuungsaufwand gegeniber Kindern, alteren und kranken Menschen
leisten, angemessen entlastet werden [sollen]. Entlastungsmassnahmen, die eine ausgewogene Beteiligung
an der Betreuungsarbeit ermoglichen, sind fiir Frauen* wie Mdnner* vorzusehen. Strukturbildende
Massnahmen, die einen entsprechenden Kulturwandel unterstitzen, gewahrleisten die Nachhaltigkeit”
(ebd.). Informationen und Sensibilisierung zu Elternschaft und Wiedereinstieg fir Mitarbeitende und

Vorgesetzte sind geplant (AP CG Unibas 2016:13).

Pflegebediirftige Angehdérige: An der Uni Basel ist geplant, Information und Sensibilisierung zum Thema
pflegebediirftige Angehdrige fiir Mitarbeitende und Vorgesetzte bereitzustellen (AP CG Unibas 2016:13).
Regelungen und Unterstltzung bei der Angehorigenpflege wird an der Uni Basel angeboten (Uni Basel,
Diversity 2020a). Dabei wird bericksichtigt, dass Pflege, , anders als Elternschaft, meistens nicht planbar,

sondern tritt unerwartet ein und ist auch im Verlauf oft schwieriger einschatzbar“ ist (ebd.).
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Bezogen auf Angemessenes und flexibles Kinderbetreuungsangebot (AP GS Uni Bern 2012:7f.) wird
diskutiert: die Erhohung der Anzahl Krippenpldtze (PA Unige 2012:26; AP CG Unibas 2016:12),
Neuorientierung des Angebots der Uni-Kinderkrippe, Austausch zu Notfallbetreuung, Entwicklung eines

eigenen Angebots, Betreuungsangebot fur Schulkinder wahrend der Sommerferien (AP CG Unibas 2016:12).

Webseite Familienservice: Die Webseite biindelt an der Uni Basel alle Informationen Uber Studieren und
Arbeiten mit Familie an der Universitdt Basel und bietet auf Anfrage auch individuelle Beratung (AP CG
Unibas 2016:12). Moglich wéare hier eine Top-down Kommunikation neuer und bestehender

Vereinbarkeitsinstrumente durch die Universitatsleitung (Bichler u. a. 2015:7f.).

Dual Career: Unter dem Dach des Welcome Center werden Dual Career Anliegen betreut (AP CG Unibas

2016:12).

Erste Hilfe Toolbox fiir Unterstiitzung in , besonderen Karrieresituationen” (z.B. Career Lunch, Gender

Fellowship) (AP CG Unibas 2016:9)

Zertifikat Familienfreundlichkeit: Geplant ist eine ,familienfreundliche Zertifizierung einzelner Einheiten

oder einer gesamtuniversitdren Selbstverpflichtung (z.B. Family Audit)’ (AP CG Unibas 2016:7).

Vernetzung: Veranstaltungen zu familidren Themen, Vermittlung von Tandem-Familien sind geplant (AP CG

Unibas 2016:13)

Infrastruktur: Ausbau familienfreundlicher Infrastruktur ist zum Teil realisiert (Wickeltische, Stillrdume,
Kindermeni), es besteht ein Pilotprojekt zur familienfreundlichen Ausgestaltung von Gebauden und
Rdumen (Mensa, UB) (AP CG Unibas 2016:13). Vorgeschlagen werden flexibler Zugang zur Universitat, z.B.

Parken, Zugang zu Geb&uden etc. (Dunstone und Williamson 2013:5).

Studierende: Unterstiitzung und Beratung von Studierenden mit Familie in Hartefallen sind geplant (AP CG

Unibas 2016:13).

Lohngleichheit und Kosten von Ungleichheit

Ein zentraler Aspekt der Erreichung tatsachlicher Gleichstellung, gerade auch in Hinsicht und in Kombination
mit 6konomischer Ungleichheit ist Lohngleichheit. Haufig erscheint Lohnungleichheit zwischen verschiede-
nen Berufssegmenten und zwischen den Geschlechtern als legitim bzw. ist breit akzeptiert, auch wenn dies
nicht immer so war und Gegenstand gesellschaftlicher Auseinandersetzungen ist (Acker 2006:453). So meint
Joan Acker in ihrer Untersuchung zu Ungleichheitsregimen in Organisationen: ,Change toward greater
equality is possible, but difficult, because of entrenched economic (class) interests, the legitimacy of class
interests, and allegiances to gendered and racialized identities and advantages” (ebd.:460). In diesem Sinn

gilt es, die Gehélterstaffelung und Bewertungsstrukturen insgesamt kritisch infrage zu stellen. In den Bewer-
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tungsstrukturen werden geschlechtliche und rassistische Hierarchisierungen (re)produziert, beispielsweise
in der Bewertung von Charakteristika und Aufgaben. Soll jene Arbeit anerkannt werden, welche fiir den Er-
halt des Wissenschaftssystems notwendig ist, oder ,stereotypical ,heroic’ male problem-solving behaviors”
(ebd:457)? Je nach Bewertung, fallen Lohnunterschiede grosser oder geringer aus. Auch in alltaglichen Auf-
gaben spielt die Zuteilung oder Bereitschaft fliir Aufgaben eine Rolle. Wer raumt beispielsweise nach einem
Event auf, spllt ab, organisiert mal ein Geschenk, widmet der Studierendenbetreuung Zeit oder organisiert
die Verwaltung? Haufig fallen solche Tatigkeiten Frauen* zu und werden wenig oder gar nicht bezahlt
(Acker 2006; Birgi u. a. 2016:451). Auch werden Frauenberufe haufig als gering qualifiziert eingestuft, auch
wenn sie qualifiziert sind, wie eine Untersuchung von Lohnungleichheiten in Unternehmen zeigt, weil ihre
spezifische Qualifizierung nicht anerkannt wird: ,women'’s skilled jobs were paid much less than men’s skil -
led jobs” (Acker 2006:448). Eine relational-elitdre Exzellenzkultur verstarkt dabei die Ungleichheit: ,In a cul-
ture that glorifies individual material success and applauds extreme competitive behavior in pursuit of suc-
cess, inequality becomes a sign of success for those who win” (Acker 2006:459). Auch eine politische Kultur,
welche 6ffentliche Ausgaben senken und Lohnkosten sparen mochte verstarkt Ungleichheit, beispielsweise
durch Outsourcing von Reinigungsarbeiten und die Gestaltung von Jobprofilen. So gilt es, auch die gerechte
und addquat entlohne Arbeitsbedingungen der ,nicht-akademischen Angestellten an Hochschulen” zu ge-

wabhrleisten (Wissenschaftler*innen an Schweizer Hochschulen 2019).

An der Universitat Basel wurde dieses Thema bisher nur wenig angegangen und war stets mit Hirden
konfrontiert. 2003 wurde eine Voruntersuchung zur Lohnungleichheit durchgefiihrt, die gezeigt hat, ,dass
die mannlichen Angestellten der Universitdt Basel auf verschiedenen Stufen deutlich mehr verdienen als
ihre Kolleginnen” (Sonderegger und Baillord 2006). Genauere Ergebnisse wurden nicht veroffentlicht. 2004
hat die Universitdat Basel ,die Lohne ihrer Mitarbeitenden auf geschlechtsspezifische Lohnunterschiede
untersuchen lassen” und 2006 ,erfolgte ein Monitoring zur Beobachtung von Verdnderungen” (ebd.). Die
Fragestellung lautete: ,Existieren an der Universitdt Basel als Ganzes oder in definierten Teilbereichen
geschlechtsspezifische  Gehaltsunterschiede, die sich nicht durch ein bei Mannern* und Frauen*
unterschiedliches ,Humankapital* (Ausbildung, berufliche Erfahrung, Dienstalter) erkldaren lassen” (ebd.).
Berechnungen wurden ,sowohl fir die Gesamtuniversitdt als auch fiir verschiedene Teilbereiche wie
Fakultdten, Departemente und Funktionen durchgefiihrt“ (ebd.). Diese Studie zeigte, dass die
Lohnungleichheit an der Uni Basel mit 23,7 Prozent oder 28°000 CHF mehr Jahreslohn fir Manner* (iber
dem Schweizer Durchschnitt von 21 Prozent liegt. Davon sind 4,3 Prozent auf Geschlecht und der Rest auf
verschiedenes Humankapital zurtickzufiihren. Unterschiede zwischen den Fakultdten variieren jedoch sehr
stark (zwischen -0,6 und 13,6). Ahnlich ist es bei den Funktionen (zwischen -0,8-13,1). Die Studie kommt
zum Resultat: ,Nicht in der Lohn-, sondern in der Beschéftigungsdiskriminierung ist der eigentliche
geschlechtsspezifische Handlungsbedarf der Universitdit zu orten!” (ebd.). Denn je hoher der
Durchschnittslohn einer Funktion, desto héher ist der Manneranteil und vice versa. Der Fokus liegt daher

auf den gesellschaftlichen Normen, Werten und Stereotypen, die verschiedene universitire Laufbahnen
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nach sich tragen. Die , Anstrengungen der Universitdt Basel” wiirden sich daher in erster Linie darauf
konzentrieren, ,Rahmenbedingungen zu schaffen, die geeignet sind, den Frauenanteil in hoheren
Positionen substanziell und nachhaltig zu erhéhen” (ebd.). Folgende Massnahmen wurden geplant:
Angleichung der niedrigen Lohne bei privatrechtlichen Anstellungen (v.a. Rektorat und Verwaltung),
Anpassung an kantonale Vorgaben, Anpassung des Personalinformationssystems, Einzelfallanalysen in
Fakultaten mit hoher Lohnungleichheit und alle flinf Jahre soll ein geschlechtsspezifisches Lohnmonitoring
durchgefiihrt werden (Beschluss des Rektorats 2006). Der Gleichstellungsplan der philosophisch-
historischen Fakultat regt ein ,regelméassiges Lohnmonitoring” an (AP CG Unibas 2016). Ein regeldamssiges
Lohnmonitoring wird aktuell erneut und verstarkt eingefordert (AG Hochschulen 2019; Uni Basel 2016;

vpod region basel 2019).

An der Universitat Genf wird das label ,,Equal salary” angestrebt (PA Unige 2012:20). Dazu wird eine Studie
zur Lohngleichheit mit dem ,Observatoire universitaire de I'emploie (OUE)“ durchgefiihrt (ebd.). Im
Aktionsplan Chancengleichheit der Universitat Zirich (2013:4) ist festgehalten, dass Gleichstellung die
,Gewahrleistung der Gleichbehandlung von Frauen und Mannern etwa bei der Vergabe von Stellen und

Finanzmitteln voraus” setzt (ebd.).

Im Aktionsplan der Universitat Genf wird zudem betont, dass die Realisierung tatsachlicher Gleichstellung
auch ein gesellschaftlicher und finanzieller Gewinn ist und zugleich die Ungleichheit fir Universitat und
Gesellschaft Kosten impliziert: Verlust von Energie, Kreativitat, Potenzial und die Investition in die Bildung
aller (PA Unige 2012:36). In einem breiten Gesellschaftlichen Sinn betont dies auch der ehemalige
Chefokonom der Weltbank Joseph Stiglitz, insbesondere in seinem Buch The Price of Inequality: How
Today's Divided Society Endangers Our Future (Stiglitz 2012). Die zunehmende gesellschaftliche
Infragestellung von Ungleichheit macht Acker hoffnungsvoll bezogen auf die Herstellung von mehr
Gleichheit und Gerechtigkeit: ,The visibility of inequality seems to be increasing, and its legitimacy
decreasing. Perhaps this is the opening move in a much larger, energetic attack on inequality regimes”

(Acker 2006:460).

Monitoring und Controlling

Die Umsetzung der Aktionen zur Realisierung von Gleichstellung soll im Rahmen institutionalisierter
Controllings Gberprift werden (vgl. PA Unige 2012:34). Fiir das Gleichstellungsmonitoring an der Uni Basel
wurden ,,Chancengleichheitsberichte im SAP Business Warehouse und dem Grants Tool der Universitat
integriert”, um ,,genderdifferenzierte Daten zum Studium, zu Personalkategorien und zur Projektférderung
fir alle universitaren Einheiten” abrufen zu kdnnen” (AP CG BS 2016:6). Zudem soll ein Monitoring Daten
zum Karriereverlauf von Wissenschaftlerinnen an der Universitat Basel zeigen (AP CG Unibas 2016:9; 8; vgl.

Berufungsverfahren unter ,Gruppierung I).
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Offentlichkeitsarbeit und gesellschaftlicher Auftrag

Die Bundeskonferenz der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten an Hochschulen (bukof) hélt nach ihrer
Broschiire ,Auf dem Weg zu einer geschlechtergerechten Hochschul- und Wissenschaftskultur” fest: ,Die
verschiedenen, miteinander verflochtenen Ebenen von Politik, Hochschulen, Wissenschaftsorganisationen,
Forschungseinrichtungen und in der Wissenschaft Tatigen stehen in der Verantwortung, den Diskurs tGber
die Herstellung von Geschlechtergerechtigkeit zu intensivieren und in umfassende Strategien sowie
konkrete Instrumente und MalRnahmen miinden zu lassen” (Baaken u. a. 2018:59). Sie thematisierte somit
»,Gleichstellung nicht als Partikularinteresse, sondern als Bestandteil eines Kulturwandels in der
Wissenschaft im gesellschaftlichen Interesse thematisierte” (Baaken u. a. 2018:62). Eine Moglichkeit waére,
eine dhnliche Tagung fir die Schweiz zu organisieren. Mit der Konferenz in Deutschland gelang es laut den
Autor*innen der Broschire, ,zahlreiche Akteur*innen aus Hochschule, Wissenschaft und Politik zu einer
gemeinsamen Reflexion Uber die Notwendigkeit einer Initiierung und Steuerung eines Kulturwandels

zusammenzubringen” (ebd.:59).

Ein weiteres diskutiertes Thema ist der gesellschaftliche ,Outreach’ wissenschaftlicher Arbeit. So gilt es zum
einen fur Wissenschaftler*innen, sich gerade im Hinblick auf Themen der Gleichstellung, Chancengleichheit
und Vielfalt/Diversity in offentliche Diskussionen einzuschalten (AG Hochschulpolitik 2018). Die
Verantwortung der Universitat ist dann, die Wissenschaftler*innen und ihre wissenschaftliche Freiheit zu

verteidigen, wenn sie infrage gestellt wird (ebd.).

Das Thema Offentlichkeitsarbeit fiir Gleichstellungs- und Gerechtigkeitsstandards betrifft auch die interne
Kommunikation. Die Uni Bern hat die Ziele, Gleichstellung gegen innen und aussen sichtbar zu machen,
allen Angehorigen Zugang zu relevanter Information und Beratung im Bereich universitdrer Gleichstellung
bereitzustellen und ist in den Kommunikationsgefdassen der Universitat prasent (AP GS Uni Bern 2012:8).
Gerade im Bereich der Kommunikation bestehen Moglichkeiten, auf eine Verdanderung der Denk- und
Wahrnehmungsmuster hin zu mehr Offenheit gegeniiber vielfdltigen Lebensweisen und Wissenspraxen zu
wirken. An der Uni St. Gallen wird die ,Forderung der Chancengleicheit auf der diskursiven Ebene”
angestrebt (AP CG Uni SG 2012:9). Hier sollen Sensibilisierungsmassnahmen und eine Aktualisierung der
Informationsmaterialien im Bereich geschlechtergerechte Sprache erfolgen. Zudem besteht die
Internetplattform GenderPortal (genderportal.unisg.ch/), ,die unter Fihrung der Gender Studies der
Universitat St. Gallen seit 2003 gender- und diversityrelevante Neuigkeiten aus Wissenschaft, Wirtschaft
und Gesellschaft prasentiert” (AP CG Uni SG 2012:8). Das Servicezentrum Chancengleichheit méchte sich in

Kooperation mit den Gender Studies dort die eigene Arbeit und die eigenen Themen abbilden (ebd.:9).

Ein Aspekt der geschlechtergerechten Kommunikation ist auch die Reprasentation von Vielfalt bei

Anldssen. Ein Ziel kdnnte die Erhdhung des Frauenanteils bei Veranstaltungen sein, z.B. durch Listen mit
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Frauen* fur Vortrage oder Moderation (Dunstone und Williamson 2013:4). Fir Frauen* im Umweltbereich
besteht hier beispielsweise die Liste der FFU (FachFrauen Umwelt, ffu-pee.ch). Ein weiteres Prinzip ist: ,Save
that spot”: Wenn eine Frau* bei einer Tagung oder einem Panel in einem Jahr wegen familidren
Verpflichtungen nicht teilnehmen kann, sollte die Teilnahme fiir eine nachste Gelegenheit geplant werden

(Dunstone und Williamson 2013:6).

Fazit

Gleichstellung, Chancengleichheit und Vielfalt/Diversity an Universitdten zu gewahrleisten, bezieht sich in
diesem Sinn auf Vielfalt der Lebensweisen und die gesellschaftliche Situierung von Individuen sowie auf die
unterschiedliche Situierung in der Universitdt (Gruppierungen und ausser-akademische Angestellte). Abbau
von Hierarchien, Aufwertung abgewerteter Lebens- und Arbeitsbereiche und Schutz vor Diskriminierung
spielen dabei eine je spezifische Rolle und verlangen entsprechende Massnahmen. Fir die Anerkennung

vielfaltiger Wissenspraxen s. Abschnitt ,Wissensproduktion und Forschung’.

Zur Implementierung hat Raewyn Connell (2006) im Anschluss an eine Untersuchung von
Gleichstellungspraxen im offentlichen Sektor Vorschlage formuliert, welche auch fir Universitaten hilfreich
sind. So sollten Gleichstellung und ihre Sicherstellung erstens Routine und selbstverstandlicher Teil der
Organisationskultur werden (ebd.:247). Zugleich ist eine wichtige Aufgabe der Gleichstellungsarbeit,
Ungleichheit und Ungerechtigkeit zu benennen und sichtbar zu machen: ,,naming inequality, making issues
visible, and catching people’s attention” (ebd.). Dabei ist eine kritische Untersuchung der
Geschlechterregime der eigenen Institution zentral, um je spezifische geeignete Ansatzpunkte auszumachen
(ebd.). Zweitens ist die Unterstiitzung ,from the top” zentral, inclusive der obersten Flihrungsetagen, wobei
diese Unterstiitzung nicht lediglich rhetorisch sein darf, Gleichstellung nicht lediglich als ,,a bit of a luxury”
betrachtet werden darf, sondern eine nachhaltige Verpflichtung und die Bereitstellung entsprechender
Ressourcen (ebd.). Diese ,top-down policy” muss Zusammen mit lokalen Initiativen gestaltet werden (ebd.).
Drittens Connell die Verknipfung gesellschaftlicher Herausforderungen und Anliegen, mit jenen der
Institution, wie beispielsweise Elternzeit und die Vereinbarkeit von Beruf mit weiteren Lebensbereichen.
Vierens erwdhnt Connell die Stirkung eines ,public sector ethos”. Diesem entsprechend die
Organisation den offentlichen Auftrag, den Benefit des Engagements fiir Gleichstellung fiir alle und gestaltet
sich zu einem Ort, an welchem vielfidltige Menschen bei fairen Arbeitsbedingungen gut zusammenarbeiten
konnen (ebd.: 848). Fiir Institutionen, welche einen solchen 6ffentlichen Auftrag fiir sich wahrnehmen, it
seemed to be interwoven with a commitment to gender equity in a broad sense. Gender equality is part of
the model of a good society that public sector actions should seek to build” (ebd.). Diesen 6ffentlichen
Auftrag fir eine gerechte Gesellschaftsordnung zu starken, geht hier Hand in Hand mit der Férderung der

gleichberechtigten Anerkennung von Vielfalt.
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2.3.Wissensproduktion und Forschung

Wie bereits im Problemaufriss deutlich wurde sind Gleichstellung und Vielfalt nicht nur zentral fir die
Lebensentwiirfe, sondern auch fir die Wissenspraxen und somit die Forschung. Neben der vielfiltigen
gesellschaftlichen (Geschlecht, ,Rasse’, Klasse, Alter, Behinderung, Religion etc.) und institutionellen
(universitare Gruppierungen und weitere Angestellte) Situierung und dem organisationalen Engagement fiir
Gleichstellung und Anerkennung von Vielfalt, stellt sich diese Frage auch fiir die Wissensproduktion selbst.
Die AG Hochschulen der Universitdt Basel fordert in diesem Sinn ,eine Sensibilisierung fiir die Art und
Weise, wie sich historische und kulturelle Vorstellungen von Geschlecht auf die Wissenschaftskultur, die
Methodik und die Resultate von Wissenschaft auswirken“ (AG Hochschulen 2019:1). Im Folgenden wird
genauer auf die machtformig strukturierte Disziplinaritdt, die Wissensproduktion fir Gerechtigkeit und

Vielfalt sowie die Férderung von Vielfalt in Forderinstitutionen und -instrumenten eingegangen.

Vergeschlechtlichte und hierarchische Unterscheidung zwischen harten und weichen

Wissenschaften /Horizontale und vertikale Segregation

Wie im Problemaufriss deutlich wurde (s. Wissenschaft, Disziplinaritdt und Geschlecht/Differenz‘), hangt
der geringe Frauenanteil in den ,harten’ Natur- und der hohe Frauenanteil in ,weichen’ Sozial- und
Geisteswissenschaften mit dem dominanten Wissenschaftsverstandnis und dem gegenwadrtigen
Wissenschaftssystem zusammen (European Commission 2004:24ff.; Maihofer 2014a). Dies gilt es bezogen
auf das Anliegen der Bundesprogramme Chancengleichheit (SHK 2015; crus.ch 2012) sowie der Schweizer
Universitdten (vgl. u.a. AP CG Unibas 2016:4) zu bericksichtigen, wenn es darum geht, die horizontale
Segregation beim Zugang zum Studium und die vertikale Segregation beim Verbleib in Studienfachern
abzubauen. Denn diese geschlechtlichen Unterschiede kénnen langerfristig ,,nur gemeinsam mit der

Vergeschlechtlichung von Disziplinen nachhaltig Glberwunden werden” (Maihofer 2014a:61).

Zentrale Anliegen der Uni Basel sind in diesem Sinn ,Chancengleichheit in der Studien- und Berufswahl” (AP
CG Unibas 2016:3). Ziele an der Uni Bern sind die Forderung einer ausgewogenen Verteilung beider
Geschlechter in allen Fachbereichen, Sensibilisierung fiir die Gleichstellung bei der Studienwahl und im
Studium, mit spezifischen Angeboten der geschlechterstereotypen Facherwahl entgegentreten,
insbesondere in MINT-Fachern (AP GS Uni Bern 2012:8). Als selbst definierte Schwache wird genannt, dass
bisher keine Massnahmen fiir Ficher mit besonders tiefem Manneranteil bestehen (ebd.:22). An der
Universitat St. Gallen spielen bezogen auf Geschlecht sowohl die horizontale (niedriger Frauenanteil bei der
Wahl des Wirtschaftsstudiums) sowie der vertikalen Segregation (Verbleib in den Fachern) eine besondere
Rolle, denn dort und an der Universitat Ziirich gibt es ,,den niedrigsten Frauenanteil unter den Studierenden

der Wirtschaftswissenschaften in der Schweiz: 28% im Jahr 2011 (AP CG Uni SG 2012:17). Auch wahrend
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des Studiums setzt sich der ,Verlust von Frauen” fort, wobei von dem , Drop Out [...] vor allem Schweizer
Studentinnen mit einem schwacheren familidren Bildungshintergrund betroffen” sind (ebd.; Egger 2011).
Interviews mit Abgdngerinnen zeigen, dass sich diese im ,als ausgepragt ,mannlich’ und ,gutbirgerlich’
charakterisierten“ Campus deplatziert fiihlten (ebd.) und dass Frauen* an der Uni St. Gallen haufiger mit
Angstzustanden konfrontiert sind (AP CG Uni SG 2012:17; Gebhardt 2012). Um geeignete Massnahmen fir
Erhalt und Steigerung des Frauenanteils zu entwickeln, ,soll zunachst erforscht werden, warum bereits das
Interesse von Maturandinnen an einem Studium an der HSG bis zum Einstieg in das Assessmentjahr derart
abfallt“ (AP CG Uni SG 2012:17). Die vergeschlechtlichte Dimension von Wissenschaftsverstandnissen und

Wissenspraxen wird an dieser Stelle nicht bertcksichtigt.

Ein wenig benanntes Handlungsfeld ist hier die Transformation der Fachstrukturen, Disziplinaritdt und
Inhalte selbst, obwohl in der Ausschreibung des Bundesprogramms Chancengleichheit (crus.ch 2015:2)
vorgeschlagen wurde, gendergerechte Curricula unter Einbezug von 6kologischen und sozialen Aspekten
voranzutreiben und gendergerechte Didaktik zu férdern sowie Erkenntnisse aus der Geschlechterforschung
im Lehrplan einzubeziehen. Jedoch spielt auch die geschlechtliche Verfassung der Facher (z.B. mannlich
konnotierte  Natur- und weiblich  konnotierte  Sozial- und Geisteswissenschaften) und
Wissenschaftsverstandnisse selbst eine Rolle bei der Studienwahl. Es gilt daher, in den Naturwissenschaften
ein Verstindnis fur die Historizitit und Machtférmigkeit von Wissen zu vermitteln und die
Gegenstandsbereiche verstarkt auch auf ihre gesellschaftliche und soziale Relevanz auszurichten. An der
Universitdt Basel werden daher regelmassige Analysen durch Expert*innen der Gender Studies oder
verwandter Disziplinen zur Wissenschaftskultur und zum Arbeitsklima verschiedener Facher gefordert, das
allen Geschlechtern entsprechen soll (AG Hochschulen 2019). Ebenso werden Umfragen zu den Griinden
vorgeschlagen, weshalb Frauen* auf verschiedenen Stufen aus unterschiedlichen Disziplinen ausscheiden,
die Integration von Kursen zu Wissenschaftsgeschichte und Gender-Analyse in die Curricula, insbesondere
der MINT Facher sowie ein angemessener Umgang mit Fragen der Ethik (ebd.). Ein Beispiel fur die
Integration kritischer Selbstreflexion in die Naturwissenschaften und disziplindre Grenziiberschreitung ist
der Bachelor in Chemie an der NovaTris, Mulhouse/Freiburg (Deutsch-Franzésisches Forum 2018). Auch gilt
es, die Geschlechterforschung in der Naturwissenschaft zu fordern, welche bislang , kaum als Forschungs-
und Studiengebiet etabliert und den Interessierten nur schwer zuganglich” ist (Ebeling und Schmitz
2006:16). ,Fir den konstruktiven Dialog in Forschung und Lehre fehlen auf der institutionellen Ebene nach
wie vor gute Bedingungen, so dass disziplindre Grenziiberschreitungen bis heute schwierig bleiben” (ebd.).
So gilt es hier Rahmenbedingungen und Anreize fir den Wissensaustausch und die Wissenserweiterung zu
schaffen. Beispielsweise findet an der Universitdt Basel im Herbstsemester 2020 eine Ringvorlesung zum
Thema ,Geschlechterforschung und Naturwissenschaften - Austausch statt Kontroverse” statt (Uni Basel,
Vorlesungsverzeichnis 2020). Auch das Kooperationsprojekt Gender & Science zum NCCR Molecular

Systems Engineering schlagt vertieft diesen Austausch (Uni Basel, Gender Studies 2020).
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Wissensproduktion die zZu Gleichberechtigung und Vielfalt  beitragt
/Institutionalisierung, Forderung und Zusammenarbeit mit der

Geschlechterforschung

Waéhrend der Bundesfinanzierung von Chancengleichheit und Geschlechterforschung zwischen 2004 und
2016 lag der Fokus des Teilprograms Chancengleichheit v.a. auf der Organisationsentwicklung und der
strategischen Verankerung. Dass Wissensproduktion selbst als Handlungsfeld dabei eher ausgeblendet
wurde — auch wenn Forschung und Lehre stets mitgenannt werden — lag moéglicherweise daran, dass das
Teilprogramm Gender Studies fir den Bereich der Wissensproduktion zustdndig schien. Die Kooperation
machte zugleich jedoch auch Zusammenhange der beiden Teilprogramme Chancengleichheit und Gender
Studies deutlich und inwiefern beide fiir eine Realisierung von Gleichstellung notwendig sind. Die
Geschlechterforschung ist fiir die Gleichstellungspraxis wichtig, da die Erkenntnisse der
Geschlechterforschung, beispielsweise zu fortbestehender Diskriminierung aufgrund des Geschlechts, ,von
den Verantwortlichen in den Institutionen von Wissenschaft und Forschung, aber auch von Politik und
Wirtschaft nachgefragt” werden, ,u.a. um die effektive Gleichstellung der Geschlechter zu realisieren” (AG
Gender und Wissenschaftspolitik 2010:5). Darlber hinaus werden auch ,,Gleichstellungsmassnahmen und
Einbezug von Genderaspekten in Forschung und Lehre als Voraussetzung fiir die Akkreditierung von

Studiengdngen und Ausbildungsinstitutionen” gefordert (ebd.:4).

Institutionalisierung und Férderung der Geschlechterforschung: Als Ziele fir eine ,nachhaltige Etablierung
der Geschlechterforschung an den Schweizer Hochschulen” werden hier formuliert (AG Gender und
Wissenschaftspolitik 2010:5): die nachhaltige Sicherung der begonnenen Institutionalisierung der Gender
Studies Programme und die Entwicklung der Post-Doc Stufe, eine verstarkte Forderung des
wissenschaftlichen Nachwuchses in der Geschlechterforschung, Férderung der Genderkompetenz in allen
Institutionen der Forschungsférderung und der Hochschulbildung. Wissenschaftler*innen fordern daher,
»dass Errungenschaften, die von der feministischen Bewegung erkampft wurden — wie etwa die Etablierung
der Geschlechterforschung an den Hochschulen oder die Untersuchung von Geschlechterverhaltnissen in
den einzelnen Disziplinen - aus- und nicht abgebaut werden” (Wissenschaftler*innen an Schweizer
Hochschulen 2019). Speziell fordert die AG Hochschulen an der Universitdt Basel mindestens zwei
Professuren fir die Geschlechterforschung sowie die Anerkennung der gesellschaftlichen Relevanz der
Thematik sowie der wichtigen und innovativen Forschungsperspektiven der Gender Studies fir die

Wissenschaft (ebd.:2f.).

Zudem ,,missen die Perspektiven des wissenschaftlichen Nachwuchses in den Gender Studies nach der
Doktoratsstufe verbessert werden” (AG Gender und Wissenschaftspolitik 2010:9). Inhaltliche Schwerpunkte
dazu liegen auf der Konsolidierung der in den letzten Jahren geschaffenen Lehrangebote an den
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Universitdten auf allen Ebenen, Ausbau der Doktoratsstufe und Sicherstellung des international
akkreditierten gesamtschweizerischen Graduiertenkollegnetzwerks, Schaffung von Forder- und
Assistenzprofessuren (mit Tenure Tracks) zur Forderung des hoheren wissenschaftlichen Nachwuchses in
Geschlechterforschung, Bereitstellen von Forschungskrediten flir den nachhaltigen Auf- und Ausbau von
spezifischen Forschungskompetenzen, die im europaischen und internationalen Kontext konkurrenzfihig
sind und dort Anerkennung finden sowie Integration von Know-How aus den Gender Studies in den
entscheidenden Forschungsférderungsgremien und in den hochschulpolitischen Entscheidungsgremien.
Auch Férber betont, dass Mittel zur Forderung des wissenschaftlichen Nachwuchses und zur

Forschungsforderung gleichstellungsbezogen zugesprochen werden kénnten (Farber 2007:43).

Zusammenarbeit Chancengleichheit/Gleichstellung/Diversity und Geschlechterforschung: Es besteht
Potenzial in einer verstarkten Zusammenarbeit der beiden universitdren Einheiten (Riegraf und Vollmer
2014). An der Uni Genf wird angestrebt, die Zusammenarbeit mit dem ,Institut des etudes genre” zu
verbessern (PA Unige 2012:21). Zudem sollen alle Wissenschaftler*innen, welche aus einer
Geschlechterperspektive forschen, unterstiitzt werden (PA Unige 2012:22). Dazu soll ein ,,Prix égalité” die
besten Arbeiten aller Disziplinen auszeichnen und als Anlass zur Kommunikation der Gleichstellungspolitik
genutzt werden (ebd.). An der Universita della Svizzera italiana, an der es Geschlechterforschung nicht als
Studienfach gibt, wird angestrebt, Facher und Seminare zu Geschlecht und kultureller Diversitat sichtbar zu
machen, beispielsweise durch bessere Informationsaufbereitung und einem Preis fiir die beste Masterarbeit

zum Thema Chancengleichheit (PA USI 2012:18).

Gleichstellungsanliegen bezogen auf Geschlecht ist jedoch nicht nur die Forderung der
Geschlechterforschung — das auch —, sondern generell die Férderung von Wissensproduktion, welche der
Herstellung von Gleichstellung, Chancengleichheit und Vielfalt/Diversity an Universititen dient. Hier
bedirfte es der Zusammenarbeit mit Forschenden zu den Themen Geschlecht, Sexualitdt, Klasse, Anti-
Rassismus, Migration, Postkoloniale Theorie, Behinderung, Alter und Religion sowie der Entwicklung von

Studien- und Forschungsangeboten.

Forderinstitutionen

Fir die Forderung von Gleichstellungs- und Diversity-Anliegen sind auch Férderinstitutionen wie der SNF
und weitere Foérderinstitutionen und -instrumente zentral. Liisa Husu und Anne-Charlott Callerstig haben im
Auftrag der Schwedischen Stiftung fiir Sozial- und Geisteswissenschaften (Riksbankens Jubileumsfond, RJ),
welche eine zentrale Schwedische Forderinstitution ist, die Forderprozesse der Organisation aus einer
Gleichstellungsperspektive untersucht (Husu und Callerstig 2017, 2018). Ziel des Projekts war es,
Umsetzungsvorschlage an RJ fiir die Verbesserung der Gleichstellungspraxen zu formulieren. Bislang sind die

Ergebnisse der Studie lediglich auf Schwedisch publiziert, eine englische Version folgt. Eine dhnliche Studie

78



wdare fur den SNF und die lokalen SNF-Kommissionen ein wichtiger Schritt fir die Férderung von

Gleichstellung und Vielfalt in Schweizer Forderinstitutionen.

Eine weitere Studie von Husu und Suzanne Cheveigné geht auf Forderpraxen auf europdischer Ebene aus
Gleichstellungsperspektive ein (Husu und de Cheveigné 2010; European Commission 2009). Die
Untersuchung bericksichtigt verschiedene ,stakeholders”: a) Antragsstellende und Empfanger*innen von
Forschungsmitteln, b) jene, die entscheiden, was geférdert wird und die Projekte bewerten, c) Management
und Administration der Forderorganisation, d) Wegweisungen der Politik (Husu und de Cheveigné 2010:56).
Als Herausforderungen werden genannt: mannliche Dominanz bei der Definition von Exzellenz in der
Forschung, bei der Entscheidungsfindung, bei Forschungsprioritdten und der Einschatzung der Relevanz von
Forschung, den Mangel an ,gender monitoring” und Transparenz des Evaluationsprozesses, ein niedriger
Frauenanteil bei den Bewerbungen, und die Schwierigkeit der Vereinbarkeit von Forschung mit dem
Privatleben (ebd.). Im Interesse der Politik sowie der Zivilgesellschaft geht es darum, 6ffentliche Gelder
verantwortungsvoll zu verteilen (ebd.). Als Vorschlage werden hier genannt: Monitoring-Strukturen fir
Gleichstellungsaspekte zu institutionalisieren, die Forderung von Gleichstellung in Forderinstitutionen,
vielfaltige Besetzung in Entscheidungsgremien, Transparenz der Kriterien und Entscheidungsprozesse und
dass Interessenskonflikte und Diskriminierung vermieden werden sollen (ebd.:57f.). In diesem Sinn wird
auch von der AG Gender und Wissenschaftspolitik in der Schweiz die Integration von Know-How aus den
Gender Studies in den entscheidenden Forschungsforderungsgremien gefordert (AG Gender und

Wissenschaftspolitik 2010).

2.4.Differenzsensible Lehre

Chancengleichheit, Gleichstellung und Vielfalt/Diversity in der Lehre zu verwirklichen bedeutet, den
vielfaltigen Studierenden entsprechend zu unterrichten. Im Rahmen des akademischen Manifests fir den
Frauen*Streik am 14. Juni 2019 in der Schweiz fordern Wissenschaftler*innen und Studierende Vielfalt bei
den Lehrenden: So habe der geringe Frauenanteil an Universitdten ,grundsatzliche Implikationen auf die
Produktion und die Vermittlung von Wissen” (Wissenschaftler*innen an Schweizer Hochschulen 2019). An
der Uni Basel wird fiir regelméssige Weiterbildungen zu gender- bzw. differenzsensibler Wissenschaft und
-sensiblem Unterricht geworben, fir Integration von weiblichen Subjekten ins Forschungsdesign, das
Hinterfragen des traditionell mannlichen Kanons (AG Hochschulen 2019). Studierende der Uni Basel
fordern: ,Diversitat von Lehrinhalten sowie den Professuren und Dozierenden”, das heisst, Dozierende
sollen verschiedene Differenzkategorien und Existenzweisen reprasentieren, ,die Anerkennung der Vielfalt
sexueller Orientierungen in der Forschung und Lehre”, ,Bildung ohne Sexismus und Rassismus”, ,eine

konsequente Anwendung einer geschlechtergerechten Sprache” und ,obligatorische Schulungen fir

Angehorige der Uni beziglich Sexismus, Rassismus, Homophobie, Transphobie und weiteren
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Diskriminierungsformen sowie kompetente Anlaufstellen zu diesen Themen“ (Studierende der Universitat

Basel 2019).

Die Uni Basel plant die Weiterentwicklung und Umsetzung der Empfehlungen zu differenzsensibler Didaktik
und Lehrevaluation (AP CG Unibas 2016:16; Flyer Chancengleichheit, Uni Basel). Ein Pilotprojekt zu
differenzsensibler Lehre mit einigen Workshops wurde an der Philosophisch-Historischen Fakultat
durchgefiihrt. Zudem wurde ein fakultdres Projekt zum Thema ,,Differenzsensibles Lehren und Lernen an

IM

der Universitat Basel” bereits durchgefiihrt (Uni Basel 2018b) und eine Masterarbeit zum Thema verfasst
(Locher 2016). Als Teil der Toolbox Diversity besteht an der Uni Basel ein Teilprojekt Differenzsensibel
Lehren und Lernen, welches , das bestehende Angebot der Hochschuldidaktik um die Perspektive sozialer
Ungleichheitsverhaltnisse in der Unterrichtssituation [erweitert]. Ziel dabei ist es, die Dozierenden zu einem
reflektierten Umgang mit Differenzen zu befdhigen, so dass ein wertschatzender Umgang mit der
Heterogenitdt von Perspektiven innerhalb einer Lehrveranstaltung ermoglicht wird. Gleichzeitig konnen auf
diese Weise Studierende sensibilisiert werden fiir verschiedene Formen von Aus- und Einschliissen im
Kontext der Hochschule” (Zimmermann u.a. 2019). Im Aktionsplan Chancengleichheit der Uni Ziirich
(2012:15) wird auf ,Integration von Gender Kompetenz in Weiterbildungsangeboten” eingegangen sowie
bei den Massnahmen ,Bereich Lehre: Integration von Gender Wissen in Weiterbildungsangebote”
(ebd.:23f.). Es gilt das Ubergeordnete Ziel, Chancengleichheit auch in der Lehre zu etablieren (ebd.:9). Die
Uni Bern formuliert als selbst definierte Schwache, dass es noch keine spezifischen Massnahmen im Bereich
gendergerechte Lehre oder genderbewusste Didaktik gibt (AP GS Uni Bern 2012:22). In Osterreich werden
hier zahlreiche Materialien zur Verfligung gestellt, wie der Didaktikleitfaden ,Eine Formel bleibt eine Formel
...Gender/queer- und diversitygerechte Didaktik an Hochschulen: ein intersektionaler Ansatz“ (Cyollek und
Perko 2015) im Rahmen des Projektes ,,Potential durch Vielfalt Il: Innovationen zur Qualitatssicherung in der

Lehre” unterstitzt von der Stadt Wien.

Im Rahmen der Evaluation der beiden durchgefiihrten Workshops zu , Differenzsensibler Lehre” des
fakultaren Projekts an der Universitat Basel ergibt sich ein deutlicher Bedarf an Methoden zum addquaten
Umgang mit vielfaltigen Studierenden. Bezogen auf Facher wie die Geschlechterforschung, in denen
Individuen aufgrund ihres Geschlechts, ihrer Hautfarbe, ihrer sozialen Klasse oder ihrer sexuellen
Orientierung haufig durch Lehrinhalte markiert werden, stellt sich diese Frage auf besondere Weise. Zudem
gilt es, auch Lehrende fir die Vielfalt von Studierenden zu sensibilisieren, welche sich mit dem Thema noch
nicht beschaftigt haben. Zielfihrend waren verpflichtende Weiterbildungsangebote fiir Dozierende der
Universitat, welche im Umgang mit Personen unterschiedlichen Alters, Hautfarbe, Herkunft, Geschlechts,
sexueller Orientierung, Klassenhintergrund, Religion, Sprache und Befdhigung/Behinderung sensibilisieren
und methodische Kompetenzen vermitteln (Abschlussbericht fakultdres Projekt 2017). Das Projekt wird mit
der Fakultdit und im Rahmen des Kooperationsprojekts ,Doing Diversity: Eine Toolbox fiir

Gleichstellungsbeauftragte, Forschende und Lehrende an Schweizer Hochschulen” des Bundesprogramms
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P7 weitergefiihrt. An der FHNW wird aktuell ein eigenes Weiterbildungsmodul fiir differenzsensible Lehre
entwickelt. Weitere Kooperationen zur Institutionalisierung differenzsensibler Lehre an der Universitat Basel

sind angedacht.

3. Schlussfolgerungen

Die vorliegende Untersuchung von Konzepten und Handlungsstrategien zur Umsetzung von tatsachlicher
Gleichstellung, Chancengleichheit, Anerkennung von Vielfalt/Diversity und Inklusion hat gezeigt, dass ein
problemzentriertes Vorgehen zielflihrend ist. Da das Problem oft nicht klar ist bzw. unterschiedlich definiert
wird, ist eine fortlaufende Verstiandigung Uber Begriffe und Strategien zentral. Ebenso hat sich in der
Recherche gezeigt, dass die Herstellung einer nicht hierarchisierenden Anerkennung vielfaltiger
wissenschaftlicher Lebensweisen und Wissenspraxen einer Kombination verschiedener Strategien bedarf.
Dabei gilt es: Erstens: Den Wert von Gleichstellung, Vielfalt und Inklusion fiir die Wissenschaft zu betonen,
d.h. die Moglichkeit Wissen zu scharfen, indem verschiedene Standpunkte einbezogen werden und indem
die Grenzen des eigenen Denkens bzw. der eigenen Disziplinaritat kritisch reflektiert werden. Dies erlaubt
es, die gegenwartigen komplexen gesellschaftlichen Verhéltnisse besser zu verstehen und die
Wissensproduktion selbst in diesen Verhaltnissen zu verorten. Wichtig ist dabei auch, Wissensproduktion zu
fordern, welche Diskriminierung und Ausbeutung untersuchen und infrage stellen. Eine Schlussfolgerung
der Tagung ,gender2020“ lautet daher: ,Eine durch Professuren in den Disziplinen und durch
fachertbergreifende Arbeitszusammenhange prasente Geschlechterforschung tragt als transdisziplinares
Forschungsfeld zu einer Veranderung des disziplindren Selbstverstandnisses bei. Wissenschaftliches
Geschlechterwissen sowie die Vermittlung von Gender-Kompetenzen sollten entsprechend integrale
Bestandteile des Studiums sein“ (Baaken u. a. 2018:59). Dies gilt ebenso fir weitere herrschaftskritische

Facher und Forschungsbereiche.

Zweitens muss Gleichstellungs- und Vielfalt-/Diversity-Politik ,immer auch Rechtspolitik sein” (Holzleithner
2014:3). So gilt es den demokratisch-egalitiren Wert der Anerkennung vielféltiger Lebensweisen und
Wissenspraxen zu betonen und auf der Pflicht der Universitdit zu insistieren, ihren gesetzlichen
Gleichstellungsauftrag umzusetzen. ,Emanzipatorisches Recht” konnte historisch verwendet werden, um
yrechtliche Benachteiligungen abzubauen und im Weiteren das Recht als Medium zur Gleichstellung
einzusetzen” (ebd.). Benachteiligungen aufgrund von Geschlecht, Rassifizierung, Klasse/Armut, Sexualitat,
Behinderung, Alter, Geschlechtsidentitdt, Nationalitdt, Ethnizitdt und Religion wurden in birgerlichen
Gesellschaften ,,durch Recht normativ abgesichert und ,legitimiert (ebd.). Recht kann aber auch fir
emanzipatorische Entwicklungen unterstiitzend sein, indem es ein , Unrechtsbewusstsein” fordert (Naguib
2016:87; Maihofer 2016), Betroffene im Umgang mit Recht erméchtigt (Naguib 2016:75) und die

strukturelle Dimension von Ungleichheit und Ungerechtigkeit bezogen auf die symbolische Ordnung,
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Institutionen sowie Subjektivierungsweisen aufzeigt. Wie dies Gesine Fuchs und Sabine Berghahn
(2012:11f.) in ihrem Text ,,Recht als feministische Politikstrategie?“ formulieren, gilt es die ,Januskdpfigkeit
des Rechts [...] als Mittel des Zwangs und der Herrschaft” zu erkennen und gleichzeitig ,als Mittel der
Befreiung und Weg zu neuen Handlungsmoéglichkeiten” bestmaoglich in Position zu bringen (Fuchs und
Berghahn 2012:11f). Gleichstellungs- und Vielfalt/Diversity-Politik kann dabei ,erst kritisch sein, wenn die
Organisation sich um eine partizipative Kultur bemiht, das Erfahrungswissen der Angehorigen der
Organisation einbezieht und einen laufenden Kompetenzaufbau férdert, der an den neuen
Forschungsergebnissen anknlpft. Das birgt das Risiko, hinterfragt zu werden” (Amstutz 2018). Gerade
Hochschulen sollten fiir eine solche kritische Arbeit an sich selbst offen sein: ,,Das Produkt der Hochschulen
ist Wissen, kritische Reflexion eine ihrer Methoden, insofern haben Hochschulen eine ausgezeichnete
Voraussetzung, um ihr Diversity Management einzuladen, kritische Befunde zu teilen und dariiber in eine
Diskussion zu treten“ (Amstutz 2018). Dies impliziert eine Kritik an strukturellen, institutionellen und

individuellen Prozessen zu formulieren, welche sich selbst-kritisch situiert und weiterentwickelt.

Durch eine Betonung sowohl der Gerechtigkeitsaspekte und der demokratisch-egalitdren Pflicht von
Bildungsinstitutionen und des Erkenntnisgewinns kann vermieden werden, dass Gleichstellungs- und
Vielfalt/Diversitypolitik bestimmte feministische Anliegen aufgibt, oder aus dem Blick verliert, wenn ,sich
herausstellen sollte, oder wenn einige nur lautstark und daher erfolgreich behaupten, dass diese Ansatze
nichts niitzen, dann werden jene Mallnahmen, die zur Gerechtigkeit flihren sollen, nicht vorangetrieben”
(Holzleithner 2014:9). Problematisch an ,Gender Mainstreaming wie Diversity Management” ist daher, dass

,beide an einem Zentralproblem des Utilitarismus“ leiden (ebd.).

Konflikte, Ambivalenzen bis hin zu Widerstand gegen die Implementierung von Chancengleichheit,
Gleichstellung und Vielfalt/Diversity-Politiken sind selten vermeidbar. Eine Untersuchung zur
Implementierung in schwedischen offentlichen Organisationen hat gezeigt, dass Widerspriiche
problematisch sein kénnen, wenn sie ignoriert werden, jedoch oft sehr fruchtbar sind, wenn sie als
Ausgangspunkt flr Diskussionen genommen werden, um zukiinftige ,change srategies” zu formulieren
(Callerstig 2014:115; 160). Deutlich wurde in dieser Studie ebenso, wie zentral die Unterstiitzung des
Managements (ebd.:159) und eine Zusammenarbeit zwischen individuellem und institutionellem Lernen

bezogen auf Geschlechtergerechtigkeit sind (ebd.:113).

In diesem Sinn ist die aktuelle Universitatsstrategie 2022-2030 der Universitat Basel (2019)
vielversprechend, welche unter anderem folgende zentrale Anliegen verfolgt: eine starkere
Beriicksichtigung der Vereinbarkeit von Familie und Karriere, eine klarere Formulierung hinsichtlich der
Bedeutung der Grundlagenforschung und der damit verbundenen Autonomie in Bezug auf die Freiheit von
Lehre und Forschung, eine Ergdnzung zur gezielten Férderung von weiblichen Nachwuchskraften in
fihrenden akademischen Positionen, die Vermeidung von (iberproportionalem Wachstum der

Verwaltungsstrukturen sowie die starkere Betonung der Aspekte Nachhaltigkeit und Diversity sowie der
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studentischen Initiativen wie das Projekt Lecture Recording. Wiinschenswert ware dabei, wie an der Tagung
»gender 2020“ vorgeschlagen, ,ein neues strategisches Bilindnis zwischen der Wissenschaftspolitik, der
Geschlechterpolitik und den Gender Studies” (Baaken u. a. 2018:53). Bezogen auf Nachhaltigkeit und die
Anerkennung von Vielfalt gdlte es hier auch weitere Forschungsbereiche einzubeziehen und aufzubauen,
welche sich kritisch mit Rassismus, Klasse/Armut, Sexualitdt, Behinderung, Alter, Geschlechtsidentitat,

Nationalitat, Ethnizitat und Religion beschéftigen.

Insgesamt geht es bei der Umsetzung rechtlicher und materieller Gleichstellung, Chancengleichheit, der
nicht-hierarchisierenden Anerkennung und Inklusion von Vielfalt sowohl um den Bereich der Wissenschaft
und die Hochschulen, als auch um die Gesellschaft insgesamt. Es geht um den politischen Einsatz von

SWissenschaft als Bestandteil der Gesellschaft fiir Gleichstellung” (Baaken u. a. 2018:55).
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