% Antidiskriminierungsstelle
des Bundes

Endbericht zum Projekt
Diskriminierungsfreie

Hochschule — Mit Vielfalt
Wissen schaffen




i o)

Diskriminierungsfreie
Hochschule — Mit Vielfalt
Wissen schaffen

Erstellt von

Dr. Heidrun Czock,

Dominik Donges und

Susanne Heinzelmann, prognos AG



i o)

In diesem Dokument wird eine gendersensible Sprache verwendet. Es werden ent-
weder geschlechtsneutrale Bezeichnungen benutzt (z. B. Mitarbeitende) oder auf die
Schreibweise durch Unterstrich zurtickgegriffen (z. B. Biirger_innen). Diese Schreib-
weise (auch ,Gender Gap“ genannt) stammt aus der Queer-Theorie und betont die
soziale Konstruktion von Geschlecht: Der Unterstrich als Liicke macht darauf auf-
merksam, dass es jenseits von Frauen und Minnern auch Personen gibt, die sich
keinem der beiden Geschlechter eindeutig zuordnen kénnen oder wollen (z. B. Inter-
sexuelle oder Trans*Personen). Heute ist diese Schreibweise sowohl in einschligigen
wissenschaftlichen Kontexten als auch bspw. in genderpolitisch aktiven Organisa-
tionen verbreitet.
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1.

Kurziiberblick tiber das Projekt

Fachhochschulen und Universititen eignen sich in besonderer Weise als Ansatzpunkt
fir ein nachhaltiges Praventionsprojekt zur Antidiskriminierung. Hochschulen bilden
zukiinftige Fihrungskrifte aus, die mit ihrem Wissen und ihren Kompetenzen maf3-
geblichen Einfluss auf gesellschaftliche Entwicklungen und Unternehmenskulturen
haben werden. Gelingt es, bereits an Hochschulen eine Kultur der Antidiskriminie-
rung zu verankern, konnen die dort ausgebildeten Fachkrifte Multiplikator_innen!
fiir einen fairen Umgang in der Arbeitswelt und dariber hinaus werden.

Die Antidiskriminierungsstelle des Bundes hat diesen Ansatzpunkt aufgegriffen. Mit
dem Projekt ,,Diskriminierungsfreie Hochschule® will sie die Hochschulen stirken und
darin unterstiitzen, Diskriminierung und Diskriminierungsmechanismen zu erkennen
und Strategien eines diskriminierungsfreien Umgangs zu etablieren. Unter dieser Ziel-
setzung erfolgte in 2010 die Beauftragung eines Forschungsprojekts, das Kenntnisse
dazu erbringen sollte, in welchen Bereichen Diskriminierungen aufgrund der Merk-
male Alter (im Sinne von Lebensalter)?, Behinderung, ethnische Herkunft, Geschlecht,
Religion/Weltanschauung und sexuelle Identitéit sowie ggf. weiterer diskriminierungs-
relevanter Merkmale an Hochschulen vorkommen. Auf dieser Basis sollten in einem
zweiten Schritt Indikatoren entwickelt werden, anhand derer sich institutionelle und
individuelle Diskriminierung innerhalb der Hochschule erkennen lassen. Zugleich
waren im Projekt MaRnahmen und Strategien zu erarbeiten und zu systematisieren,
um Diskriminierungsfreiheit an Hochschulen zu verwirklichen und zu starken und
den respektvollen Umgang mit Vielfalt zu stiitzen.

Die Antidiskriminierungsstelle des Bundes hat die Prognos AG mit der Projektdurch-
fihrung beauftragt. Das Projekt ist mit Beginn 2010 gestartet und hatte eine Laufzeit
von zwei Jahren.

Die Ermittlung von Diskriminierungsfaktoren bzw. Diskriminierungsrisiken, die
Entwicklung von praxistauglichen Indikatoren sowie die Erkundung geeigneter Maf3-
nahmen zur Verhinderung von Diskriminierung erforderte notwendigerweise eine
enge Zusammenarbeit mit Akteur_innen aus Hochschulen. Hierfiir konnten im Pro-
jekt 11 Partnerhochschulen gewonnen werden. In hochschulinternen Workshops und

1  DieVerwendung des Unterstrichs, des sogenannten ,,Gender Gaps®, verweist auf die Vielzahl an sozialen
Geschlechtern und Geschlechtsidentitaten und schlieft somit neben der ausgeschriebenen ménnlichen und
weiblichen Form auch z.B. Trans*Personen (vgl. Kapitel 2.4.6) mit ein.

2 Alter als Diskriminierungskategorie bezieht sich dabei auf Lebensalter. Im Kontext von Hochschule kénnen
Benachteiligungen sowohl aufgrund eines jiingeren Lebensalters erfolgen als auch aufgrund eines hoheren
Lebensalters.
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Fachgespriachen mit zentralen Akteur_innen aus der Hochschulstruktur wurden die
Schlisselprozesse von Hochschule gemeinsam auf Diskriminierungsfaktoren und
Diskriminierungsrisiken analysiert, Bestandsaufnahmen zum vorhandenen Mafinah-
menportfolio vorgenommen und die von Prognos im Laufe des Projekts entwickelte
Indikatorik reflektiert und weiterentwickelt.

Das Projekt verfolgte neben der Erweiterung des Kenntnisstands zu Diskriminierungs-
faktoren und Diskriminierungsrisiken und dem Aufbau einer Indikatorik zugleich
eine unmittelbare Handlungsperspektive: Uber die gemeinsame Arbeit in den Work-
shops, die dort geleisteten Bestandsaufnahmen und Diskussionen um Handlungs-
notwendigkeiten erhielten die Partnerhochschulen Unterstiitzung bei einer nachhal-
tigen Platzierung der Thematik in der Hochschule und der Weiterentwicklung ihrer
Strategien und Mafdnahmen zur Verhinderung von Diskriminierung.

Im Ergebnis des zweijahrigen Projekts liegen eine Systematik von Diskriminierungsfak-
toren und Diskriminierungsrisiken in den zentralen Prozessen von Hochschule vor und
eine Indikatorik, die den Hochschulen ermoglicht, ihre Prozesse auf (noch) vorhandene
Diskriminierungsfaktoren und -risiken fiir Diskriminierung und Ungleichbehand-
lung Giberpriifen und ihr Mafnahmenportfolio zum Abbau und zur Vermeidung von
Diskriminierung und Ungleichbehandlung sichten und weiterentwickeln zu kénnen.
Ein weiteres ,,Produkt” sind zahlreiche, systematisch dokumentierte Good Practices
zum Abbau und zur Vermeidung von Diskriminierung und Ungleichbehandlung auf
der Mafinahmenebene sowie eine Diskussion verschiedener strategischer und organi-
satorischer Varianten zur Verankerung der Gesamtthematik in Hochschulen. Als
Ergebnis ist des Weiteren zu werten, dass durch das Projekt an den Hochschulen im
Aufbau befindliche Strategien zur Verhinderung von Diskriminierung unterstiitzt oder
bei bereits vorhandenen Strategien zu ihrer zusitzlichen Absicherung beigetragen
werden konnte.
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2.

Hintergrund

Vielfiltige Studien, wie u.a. die PISA-Studie, weisen immer wieder auf die soziale
Ungleichheit in Bezug auf Zugangschancen und die Realisierung von Ubergingen im
deutschen Bildungssystem hin. Hochschulen stehen in diesem Zusammenhang zwar
eher am Ende bereits erfolgter Selektionsprozesse und Bildungswege und -entschei-
dungen, miissen sich als zentrale Einheiten weiterfithrender Bildung jedoch ebenfalls
verstiarkt den Fragen nach addquaten und gerechten (Férder-)Mechanismen und in
diesem Zusammenhang einem diskriminierungsfreien und offenen Umgang stellen.

Ein Blick auf die Beteiligungsquoten einzelner Gruppierungen unter den Studieren-
den, Promovierenden und beim wissenschaftlichen Personal in den bundesdeutschen
Hochschulen verdeutlicht, dass Benachteiligung auch im Hochschulbereich eine Rolle
spielt:

I Die Abhdngigkeit einer Studienaufnahme vom sozialen Hintergrund des Elternhauses
fallt beim Zweit-, Weiterbildungs-, Ergdnzungs- oder Promotionsstudium noch signi-
fikanter aus als beim Erststudium. Von den Promotionsstudierenden kommen 54 %
aus einer sozialen Herkunftsgruppe, die nach Definition der Sozialerhebung des
Deutschen Studentenwerks als ,hoch” einzustufen ist. Nur 9% gehoren der ,niedri-
gen“ sozialen Herkunftsgruppe an.®

Aus der 18. Sozialerhebung des Deutschen Studentenwerkes geht hervor, dass knapp

19 % aller Studierenden gesundheitlich beeintrachtigt sind. Der Studienverlauf dieser

Personengruppe ist vielfach mit groferen organisatorischen, zeitlichen und materi-

ellen Herausforderungen verbunden. Sie fithren zu signifikant lingeren Studien-

zeiten sowie hdufigeren Studiengangwechseln und Studienunterbrechungen. Bereits
die Zeit bis zur Aufnahme des Studiums ist bei Personen mit besonders starker

Beeintriachtigung mit durchschnittlichen 25 Monaten um 9 Monate hoher als beim

Durchschnitt aller Studierenden.*

I Betrachtet man die Frauenanteile an den Studienanfinger_innen, Studierenden und
Studienabschliissen wird deutlich, dass nahezu jede zweite im Jahr 2009 immatri-
kulierte Person weiblich ist. Von den Studienabsolvent_innen im selben Jahr waren
51,4 % Frauen.® Die anhaltende Ungleichheit zwischen Frauen und Midnnern macht
sich in den wissenschaftlichen Karriereverlaufen bemerkbar. Generell sinkt der
Frauenanteil mit steigendem Qualifikationsniveau kontinuierlich: Wihrend bei den

3 Isserstedt/Middendorff/Kandulla/Borchert/Leszczensky, 2010.
Isserstedt/Middendorff/Fabian/Wolter, 2007.

5  Gemeinsame Wissenschaftskonferenz (GWK) (2011): Chancengleichheit in Wissenschaft und Forschung,
15. Fortschreibung des Datenmaterials (2009/2010) zu Frauen in Hochschulen und in auflerschulischen
Forschungseinrichtungen.
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Studienabschliissen der Frauenanteil sogar noch leicht iberwiegt, nimmt er bei den
Promotionen auf 44,1 % ab. Unter den 1.820 Personen, die im Jahr 2009 habilitierten,
waren 433 Frauen, was einem Anteil von 23,8 % entspricht.

Die abnehmenden Frauenanteile spiegeln sich auch im wissenschaftlichen Personal
wider. Betrigt der Frauenanteil bei den Doktorand_innen noch 41,6 %, liegt er bei
den Postdoktorand_innen bei 37,8 %. Auch die Betrachtung der Besoldungsgruppen
liefert analoge Resultate: 34,8 % aller nach E 12 und E 13 TV6D entlohnten
Beschiftigten sind Frauen. In den Tarifgruppen E 14 sind 20,9 %, in E 15 TV6D

11,7 % der Beschiftigten weiblich.”

Der Anteil an Professorinnen ist in den letzten Jahren zwar deutlich angestiegen,
liegt jedoch mit 18 % (Jahr 2009) nach wie vor deutlich unterhalb dessen, was dem
Bevolkerungs- respektive dem Studierendenanteil von Frauen entsprechen wirde.
Auch hier erh6hen sich die geschlechterbezogenen Unterschiede mit steigender
Besoldungsgruppe. Bei den W1-Professuren (Juniorprofessuren) liegt der Frauenan-
teil bei 37 %, bei den W3-Professuren betrigt er hingegen 13,6 %.2 Ahnlich sieht es bei
den Frauen in Positionen der Hochschulleitung aus. Im Jahr 2010 lag der Anteil an
weiblichen Fiihrungskraften an Hochschulen bei 20,3 %. Betrachtet man dabei nur
die Rektor_innen und Prisident_innen, liegt ihr Anteil bei 11,1 %.°

Die Notwendigkeit eines diskriminierungsfreien Umgangs und des Ausschlusses von
Ungleichbehandlung trifft sich mit den aktuellen Diskussionen um die Moglichkeiten
und Strategien eines produktiven Umgangs mit Vielfalt auch im Hochschulbereich.

Im folgenden Abschnitt (Kap. 2.1) werden beide Strange - Diskriminierungsfreiheit
und Sicherung von Gleichbehandlung und produktive Nutzung von Vielfalt - aufge-
nommen und in ihren Bezligen speziell fiir die Hochschulen verdeutlicht. Gezeigt
wird, dass die ErschlieRung von Vielfalts-Potenzialen Diskriminierungsfreiheit und
Gleichbehandlung voraussetzt. Dass es bei aller Kohdrenz gleichwohl auch Unterschie-
de in den Zielsystemen und den daran ausgerichteten Handlungsanforderungen an die
Hochschulen gibt, wird am Beispiel der Bemiithungen von Hochschulen um Interna-
tionalisierung verdeutlicht.

Nach dieser einfiihrenden Diskussion wird der Blick auf die zentralen rechtlichen
Grundlagen gerichtet (Kap. 2.2). Die Handlungsanforderungen, die sich aus dieser kon-
zeptionellen Anndherung und den dargestellten rechtlichen Grundlagen fiir die Hoch-
schulen ergeben, sind Gegenstand des Kap. 2.3.

6  Gemeinsame Wissenschaftskonferenz (GWK) (2011): Chancengleichheit in Wissenschaft und Forschung,
15. Fortschreibung des Datenmaterials (2009/2010) zu Frauen in Hochschulen und in aulerschulischen
Forschungseinrichtungen.

7  Ebd.

Ebd.

9 Ebd.

oo
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Orientiert an den Merkmalskategorien nach dem AGG und erginzt um die Kategorie
»Soziale Herkunft“ werden im Kap. 2.4 weitere rechtliche Grundlagen und insbesonde-
re Befunde aus einschligigen Studien zu Diskriminierungsfaktoren und Diskrimi-
nierungsrisiken vorgestellt.

2.1 (Anti-)Diskriminierung und Diversity an Hochschulen

Mit dem 2006 in Kraft getretenen Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz (AGG) liegt
der gesetzliche Rahmen fiir das Verbot von Diskriminierung aus Griinden des Alters,
einer Behinderung, der ethnischen Herkunft, des Geschlechts, der Religion oder Welt-
anschauung oder der sexuellen Identitdt vor. Die Bestimmungen des AGG betonen die
Notwendigkeit des Diskriminierungsschutzes auch fiir 6ffentliche Einrichtungen wie
Hochschulen.

Neben dem gesetzlichen Rahmen sowie der grundlegenden gesellschaftlichen Aufgabe
und Verantwortung der Sicherung von Chancen- und Férdergerechtigkeit fithren
nicht zuletzt der Bedarf an einer wachsenden Zahl gut ausgebildeter Fach- und Fihrungs-
krafte und der gleichzeitig zunehmende Wettbewerb um begabte Studierende und
herausragende (Nachwuchs-)Wissenschaftler_innen zur Notwendigkeit einer addqua-
ten Thematisierung.

Der Blick auf unterschiedliche Teilgruppen von Hochschulangehorigen bzw. ihre
Bedarfe und Potenziale ist aus unterschiedlichen Perspektiven moglich.

I Unter der Perspektive ,,Diskriminierung“ bzw. Abbau und Vermeidung von Diskrimi-
nierung geht es zum einen um den Ausschluss von Ungleichbehandlung, d. h. die
Verhinderung von struktureller und individueller Diskriminierung.

I Unter der Perspektive von ,,Diversity“ geht es um die Anerkennung von Vielfalt und
darum, Vielfalt als Potenzial zu begreifen und in diesem Sinne nutzbar zu machen.

Die Perspektiven konnen sich treffen: Voraussetzung dafiir, dass sich Vielfalt als
Potenzial entfalten kann, ist die Verwirklichung von Gleichwertigkeit, d. h. die Aner-
kennung und die Nutzung unterschiedlicher ,vielfiltiger Kompetenzen in der Hoch-
schule. Wenn Vielfalt allgemein als Produktivfaktor begriffen wird, unterstiitzt dies
wiederum wesentlich die Entwicklung einer diskriminierungsfreien Kultur an Hoch-
schulen.

Diese doppelte Zielperspektive von Diversity und (Anti-)Diskriminierung leitet sich
aus hochschulpolitischen Entwicklungen wie auch aus Erfordernissen einer zuneh-
menden Internationalisierung von Bildung und Beschiftigung und aus gesetzlichen
Vorgaben ab. Die unterschiedlichen Bezugspunkte bzw. Perspektiven einer ,vielfilti-
gen“ Hochschule bzw. der Einbezug einzelner Personengruppen sind dabei in ihrem
»Reifegrad“ sehr unterschiedlich.
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Bereits seit den 1980er-Jahren haben sich in den Liandern - in unterschiedlichem
Zuschnitt - Gleichstellungspolitiken etabliert. Ausdruck davon sind u. a. die an den
Hochschulen eingerichteten Stellen und Referate der Gleichstellungsbeauftragten. Das
Professorinnen-Programm der Bund-Lander-Kommission und die von den Universita-
ten unterzeichneten Gleichstellungsstandards der Deutschen Forschungsgemeinschaft
brachten und bringen weitere Impulse.

Dariiber hinaus riicken seit mehreren Jahren auch immer mehr sogenannte ,nichttra-
ditionelle“ Zielgruppen der (Hochschul-)Bildung in den Blick. Hierzu zdhlen u. a. Per-
sonen mit bildungsferner sozialer Herkunft oder auch potenzielle Studierende mit
Migrationshintergrund. Die anhaltende statistische Bildungsbenachteiligung fiir Men-
schen mit spezifischen personenbezogenen Merkmalen (insbesondere sozio6konomi-
scher Status, Migrationshintergrund und Geschlecht) verdeutlicht die Notwendigkeit
zur Klarung des Bildungsauftrags von Hochschulen.

Weitere Zielgruppen sind beruflich Qualifizierte oder auch Personen mit hohen aufier-
hochschulischen Belastungen (wie beispielsweise Pflege oder Erziehungsaufgaben).
Weitere Veranderungen im hochschulischen Kontext zeigen sich durch starkere
Orientierungen auf internationale Mobilitét.

Vor dem Hintergrund der zunehmenden Diversifizierung der Gruppe der Studieren-
den und auch Beschiftigten u.a. im Hinblick auf Alter, Nationalitit sowie Berufs- bzw.
Bildungshintergrund werden immer mehr auch Fragen nach der zielfiihrenden Nut-
zung sowie auch Unterstiitzung und Forderung der Potenziale dieser (Teil-)Gruppen
innerhalb der Hochschulen thematisiert. Neben dem Aspekt des Ebnens von Zugangs-
wegen und dem Erkennen und Beseitigen von Hemmnissen fiir Studierende, Lehrende
und an Hochschulen Titige ist insbesondere auch die Nutzung der Chancen und
Potenziale von Vielfalt - und somit die Diversity-Perspektive - zunehmend im
Bewusstsein.

Ein zentraler Bezugspunkt der Aktivititen in Bezug auf Diversity an vielen Hochschu-
len sind Initiativen im Rahmen von Internationalisierungsstrategien sowie der Exzel-
lenzinitiative.*

Im Zuge von Européisierung und Globalisierung und der damit verbundenen politi-
schen, wirtschaftlichen und gesellschaftlichen Verdnderungen sind Wissenschafts-,
Qualifizierungs- und Arbeitsprozesse dabei immer weniger in nationalen Bezugsrau-
men zu denken. Im Hochschulbereich wird dies insbesondere durch den Bologna-Pro-
zess deutlich, welcher die Schaffung eines europaischen Hochschulraums im Hinblick
auf vergleichbare Abschliisse, den Auf- bzw. Ausbau von Qualitdtssicherungsmecha-
nismen sowie die Steigerung der Mobilitit von Studierenden und (Nachwuchs-)Wissen-
schaftler_innen vorsieht. Im Wettbewerb um die ,besten Kopfe“ ist die Bereitstellung

10 Die Exzellenzinitiative des Bundes und der Lander zielt darauf ab, gleichermafien Spitzenforschung und die
Anhebung der Qualitit des Hochschul- und Wissenschaftsstandortes Deutschland in der Breite zu fordern und
damit den Wissenschaftsstandort Deutschland nachhaltig zu starken, seine internationale Wettbewerbsfahig-
keit zu verbessern und Spitzen im Universitédts- und Wissenschaftsbereich sichtbar zu machen. Mit drei Forder-
linien werden Hochschulen in diesem Bemiihen unterstiitzt (vgl. auch: Glossar Kap. 8).
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von zielgerichteter Férderung und Untersti{itzung in einem internationalen, vielfalti-
gen Umfeld wichtiger Standortfaktor und Attraktor fiir hoch qualifizierte (Nach-
wuchs-)Krifte. Hiufiger Ansatzpunkt erster Aktivitaten zur Férderung und Nutzung
von Diversity-(Teil-)Potenzialen (interkulturelle Trainings, Mentoringprogramme etc.)
zeigen sich beispielsweise im Rahmen von international ausgerichteten Masterstudi-
engingen oder Graduiertenschulen.

Der Megatrend der Internationalisierung gewinnt nicht nur in der Binnenperspektive
der Hochschule an Relevanz. Die Hochschule muss angesichts der Internationalisie-
rung der Markte und zukiinftigen Beschaftigungsfelder fiir Hochschulabsolvent_innen
zugleich zum Lernfeld fiir einen diskriminierungsfreien und produktiven Umgang
mit Vielfalt werden. Dies gilt gleichermafien fiir Beschaftigungsfelder in anderen
Liandern wie fiir inlandische Beschéftigungsfelder mit zunehmend vielfiltigen
Beschiftigtenstrukturen. Fiir Universitidten und Fachhochschulen als Ort der Ausbil-
dung kiinftiger Fihrungskrifte nimmt die Herausforderung zu, ihren Studierenden
eine diskriminierungsfreie Kultur und in der Wirtschaft zunehmend benétigte
Kompetenzen zur produktiven Nutzung von Vielfalt zu vermitteln.

Die zunehmende Aufmerksamkeit der Thematik im Hochschulbereich spiegelt sich in
verschiedenen aktuellen Projekten und Tagungen wider. Zu nennen sind hier u.a. das
Projekt ,Vielfalt als Chance®, das CHE Consult im Auftrag der Bertelsmann Stiftung
durchfiihrt. Das Projekt richtet sich auf die Heterogenitét der Studierenden und
untersucht, welche Lerntypen an den Hochschulen reprédsentiert sind und welche
Handlungsempfehlungen fiir Studium, Lehre sowie Service und Beratung von
Studierenden daraus folgen sollten. Hauptanliegen des Projektes ist es, das Thema
der Diversitiat und der Potenziale, die darin stecken, auf die Agenda der deutschen
Hochschullandschaft zu setzen. Ein weiteres Projekt mit dem Titel ,,Ungleich besser!
Verschiedenheit als Chance” fiihrt CHE im Auftrag des Stifterverbandes fiir die Deut-
sche Wissenschaft durch. In diesem Projekt werden auf der Basis eines Benchmarking-
Prozesses die Grundlagen fiir ein institutionelles Audit im Bereich Diversity Manage-
ment erarbeitet.

Um die Hochschulen bei der Weiterentwicklung der Studienprogramme und dem
Ausbau der Studienqualitit zu unterstiitzen, hat die Hochschulrektorenkonferenz
(HRK) mit Foérderung des Bundesministeriums fiir Bildung und Forschung das Projekt
»nexus — Konzepte und gute Praxis fir Studium und Lehre” gestartet. Das Projekt
nexus unterstiitzt u.a. die Hochschulen bei der Entwicklung individueller Ansitze
zum Diversititsmanagement (DIM). Unter anderem ist eine Fachtagung zu Diversitéts-
management fiir November 2012 geplant. Dartiber hinaus werden in nexus-Fachpubli-
kationen spezifische Dimensionen des Themas beleuchtet.

Hinweise auf das gestiegene Interesse an Diversity sind Tagungen, die z. T. Bestandteil

der genannten Projekte sind:

I ,DIVERSITY ENT-DECKEN. Reichweiten und Grenzen von Diversity Policies an
Hochschulen® (10./11.11.2011 an der Goethe-Universitit, Frankfurt am Main), welche
sich insbesondere der Frage widmet, ,wie mit Diversity-Ansitzen auf vielfiltiger wer-
dende Studierenden- und Beschiftigtenstrukturen reagiert werden kann*.
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»Nur die Harten komm’in" Garten? Diversity Management an Hochschulen®
(21./22.10.2010, Berlin) bzw. ,Anders messen: Diversity Monitoring an Hochschulen“
(28./29.11.2011), im Rahmen des Projekts ,Vielfalt als Chance“ (CHE Consult/Bertels-
mann Stiftung).

»Studentische Vielfalt nutzen. Eine Herausforderung fiir die Hochschulen
(01.06.2011, Bonn), im Rahmen des Projektes ,nexus - Konzepte und Gute Praxis fir
Studium und Lehre“ der Hochschulrektorenkonferenz HRK.

~Verschiedenheit und ihre Folgen - Wie gestaltet sich Vielfalt an Hochschulen? Vom
Trend zum Konzept®, (23.-30.6.2011, K6ln), im Rahmen des Projekts ,Ungleich besser!
Verschiedenheit als Chance“ (CHE Consult/Stifterverband).

Als ein weiteres Beispiel ist das HRK-Audit ,Internationalisierung der Hochschulen® zu
nennen, das darauf ausgerichtet ist, Hochschulen in der strategischen Ausrichtung
ihrer Internationalisierung zu unterstiitzen und diese in der Hochschule dauerhaft zu
verankern. Im Rahmen des Audits erstellen die Hochschulen einen Selbstbericht zum
aktuellen Internationalisierungsstand und gehen auf Motive, Ziele sowie Starken und
Schwichen ein. Darauf aufbauend erfolgt der Audit-Besuch einer Gruppe von Bera-
ter_innen.

An eben diesen Bemithungen um Internationalisierung wird zugleich die Notwendig-
keit einer Abgrenzung zwischen der Perspektive ,,Diskriminierung“ bzw. Abbau und
Vermeidung von Diskriminierung und der Perspektive ,,Diversity“ deutlich. Die
Bemiihungen um Internationalisierung fithren z. T. zu Mafnahmen, die aus der Per-
spektive der Sicherung von diskriminierungsfreiem Umgang und Verhinderung von
Ungleichbehandlung nicht zwingend geboten sind. Beispiele sind die englischsprachi-
ge Ausrichtung der Informationsportale von Hochschulen oder etwa eine auch eng-
lischsprachige Beschilderung des Campus - beides Mafinahmen, die im Zuge der
Internationalisierungsbemiihungen notwendig, unter Diskriminierungsgesichtspunk-
ten aber moglicherweise nicht zwingend sind. Diversity-Konzepte richten sich auf die
Erschliefung von Potenzialen. Die Sicherung von Diskriminierungsfreiheit ist zwar
notwendige Voraussetzung fiir die Erschlieffung dieser Potenziale, nicht aber Haupt-
ziel dieser Konzepte.

Ein klares Defizit zeigt sich derzeit noch in der Méglichkeit einer Abbildbarkeit und des
Wissens um den Stand von Gleichbehandlung und (ungenutzten) Potenzialen an den jewei-
ligen Hochschulen. So sind vielfach selbst allgemeine Strukturdaten wie beispielsweise
zur Zahl und Verankerung von Promovierenden nur teilweise verfiigbar. Differenzier-
te Informationen zur Zusammensetzung der Hochschulangehorigen zu Aspekten wie
der sozialen oder ethnischen Herkunft bzw. des Migrationshintergrundes sind meist
nicht bzw. nur rudimentir gegeben. Problemanalysen und Mafdnahmenansitze sind
somit bislang mehr an Erfahrungswissen und allgemeinen Zielsetzungen orientiert.
Eindeutige Indikatoren oder Orientierungswerte zum Erfolg von Initiativen sind tiber-
greifend dagegen kaum etabliert.
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Sehr unterschiedlich gestaltet sich auch die Form der strategischen Steuerung und
Verankerung von Aktivitiaten an den Hochschulen. Das Spektrum zeigt vielfaltige
Umsetzungen in Form von merkmalsspezifischen Beauftragtenpositionen, spezifisch
geschaffenen (Stabs-)Abteilungen oder auch eigenen Prorektoraten.

2.2 Rechtliche Grundlagen zum Diskriminierungsschutz
im Hochschulbereich

In Deutschland sind die Wiirde des Menschen und die Gleichheit aller Menschen im
Grundgesetz verankert. Die Europiische Gemeinschaft hat verschiedene Richtlinien
zur Gleichbehandlung erlassen, die inzwischen auch in nationales Recht umgesetzt
wurden. Im Folgenden werden die zentralen rechtlichen Grundlagen zum Diskrimi-
nierungsschutz im Hochschulbereich kurz skizziert. Dabei ist bereits an dieser Stelle
darauf hinzuweisen, dass das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG) in seinem
Geltungsbereich fiir die Hochschulen insofern eingeschrankt ist, als es nur fiir die an
einer Hochschule Beschiftigten, nicht aber fiir die an einer Hochschule Studierenden
Anwendung findet (Ausnahme sind Studierende an einer privaten Hochschule).

Deutsches Grundgesetz

Grundsitzlich ist jede Antidiskriminierungsmafinahme aus dem ersten Artikel des
Deutschen Grundgesetzes abzuleiten. Dort verpflichtet sich der Staat dazu, die Wiirde
eines jeden Menschen zu achten und zu schiitzen und die allgemeinen Menschen-
rechte zu respektieren. Ein weiterer Eckpfeiler ist der dritte Artikel als allgemeines
Gleichheitspostulat. Nach Artikel 3, Abs. 3 GG soll niemand ,wegen seines Geschlech-
tes, seiner Abstammung, seiner Rasse!!, seiner Sprache, seiner Heimat und Herkunft,
seines Glaubens, seiner religiésen oder politischen Anschauungen benachteiligt oder
bevorzugt werden. Niemand darf wegen seiner Behinderung benachteiligt werden.”
Hinsichtlich der Gleichstellung von Frauen und Mannern sind in Artikel 3, Abs. 2 GG
dariiber hinaus sogar kompensatorische (sog. positive) MaBnahmen, welche ,die tat-
sichliche Durchsetzung der Gleichberechtigung von Frauen und Mannern“ férdern
und ,,auf die Beseitigung bestehender Nachteile” hinwirken, ausdriicklich erwiinscht.

Europidisches Recht

Das Handlungsfeld Antidiskriminierung wurde im Vertrag von Amsterdam erstmalig
verankert. Darin wird der Européische Rat ermichtigt, einstimmig geeignete Vorkeh-
rungen zu treffen, um Diskriminierungen aus rassistischen Griinden oder wegen des
Alters, einer Behinderung, der ethnischen Herkunft, des Geschlechts, der Religion
oder der Weltanschauung oder der sexuellen Ausrichtung zu bekampfen'? In den
Jahren zwischen 2000 und 2004 wurden auf Grundlage des Vertrags vier Richtlinien
erlassen, die sich der Aufgabe der Antidiskriminierungspolitik widmen:

11 Der historisch belastete und daher vielfach kritisierte Begriff ,Rasse” wird in Art. 3 GG verwendet. Ein Vorstof}
des Deutschen Instituts fir Menschenrechte im Frithjahr 2010, den Begriff im GG durch ,rassistische Benach-
teiligung” zu ersetzen, hat die Antidiskriminierungsstelle des Bundes unterstitzt. Die ADS selbst spricht in der
Regel von rassistischer Diskriminierung und verwendet den Begriff nur im Zusammenhang mit Zitaten.

12 Vgl Vertrag von Amsterdam, Artikel 6a.
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I Die Richtlinie 2000/43/EG zur Anwendung des Gleichbehandlungsgrundsatzes ohne
Unterschied der Rasse® oder der ethnischen Herkunft.

I Die Richtlinie 2000/78/EG zur Festlegung eines allgemeinen Rahmens fiir die Verwirk-
lichung der Gleichbehandlung in Beschdftigung und Beruf.

I Die Richtlinie 2004/113/EG zur Verwirklichung des Grundsatzes der Gleichbehandlung
von Frauen und Mdnnern beim Zugang zu und bei der Versorgung mit Giitern und
Dienstleistungen.

I Die Richtlinie 2002/73/EG zur Verwirklichung des Grundsatzes der Gleichberechtigung
von Frauen und Mdnnern hinsichtlich des Zugangs zu Beschdftigung, Berufsbildung
und beruflichem Aufstieg sowie in Bezug auf die Arbeitsbedingungen.

Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz (AGG)

Um die Europédischen Richtlinien in nationales Recht umzusetzen, entschied sich die
deutsche Gesetzgebung dafiir, alle vier Bestimmungen in ein horizontal wirkendes,
also alle Merkmale ansprechendes Gesetz zu integrieren. Dadurch wurden die bereits
im deutschen Zivil- und Arbeitsrecht geltenden Regeln gegen Benachteiligung erwei-
tert. Nach dem Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz (AGG), das seit August 2006 in
Kraft ist, sind Benachteiligungen und Beldstigungen aus Griinden des Alters, einer
Behinderung, der ethnischen Herkunft, des Geschlechts, der Religion oder Weltan-
schauung oder der sexuellen Identitédt verboten und nur in zwingenden Ausnahmefél-
len erlaubt. Eine unterschiedliche Behandlung ist ferner zuléssig, wenn dadurch
bestehende Nachteile der aufgefiihrten Personengruppen verhindert oder aus-
geglichen werden (sog. positive Mafnahmen).

In den Ausfithrungen der Antidiskriminierungsstelle des Bundes heifit es zur weiteren
Erlauterung: ,,Das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG) spricht nicht von Dis-
kriminierung, sondern von Benachteiligung, da nicht jede unterschiedliche Behand-
lung, die einen Nachteil zur Folge hat, diskriminierend sein muss. In sehr engen Gren-
zen sind unterschiedliche Behandlungen in Bezug auf das Berufsleben zuldssig, wenn
die geforderte Eigenschaft fiir die Austibung der Tatigkeit wesentlich und fast uner-
lasslich ist.

Eine unmittelbare (direkte oder offene) Benachteiligung liegt vor, wenn eine Person
eine weniger giinstige Behandlung als eine Vergleichsperson erfahrt, erfahren hat oder
erfahren wiirde. Das ist zum Beispiel der Fall, wenn eine Frau bei gleicher Arbeit deut-
lich weniger als ihr mdnnlicher Kollege verdient.

Der Diskriminierungsschutz des AGG erstreckt sich auch auf mittelbare (indirekte)
Benachteiligungen. Dabei handelt es sich dem Anschein nach um neutrale Regelun-
gen, die Personen wegen eines AGG-Merkmals schlechterstellen. Beispiel: Eine tarif-
liche Regelung sieht ohne eine arbeitszeitbezogene Begriindung vor, dass Teilzeitbe-
schiftigte bestimmte Vergiinstigungen nicht in Anspruch nehmen dirfen. Sind in
einem Betrieb Teilzeitbeschiftigte ganz mehrheitlich Frauen, liegt eine mittelbare
geschlechtsbezogene Benachteiligung vor.“**

13 Hier werden die Originaltitel der Richtlinien verwendet. Zur Kritik des Begriffs ,,Rasse“ sieche Fufinote 11.
14 Vgl.§ 1AGG.
15 Vgl http://www.antidiskriminierungsstelle.de/DE/DasGesetz/FAQ/faq_node.html
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Das AGG geht tiber die europdischen Vorgaben hinaus, indem es alle Diskriminie-
rungsmerkmale (mit Ausnahme der Weltanschauung) in den zivilrechtlichen Schutz
aufgenommen hat. Das européische Recht fordert dies nur fiir die Merkmale
Geschlecht und ethnische Herkunft. Die Schaffung eines einheitlichen Gesetzes hat
gegeniber Einzelregelungen den Vorteil, dass durch die damit verbundene horizontale
Ausrichtung auch Ungleichbehandlungen wegen mehrerer Merkmale (Mehrfach-
diskriminierung) besser geschiitzt sind. Der Anwendungsbereich des AGG umfasst
sowohl 6ffentlich angebotene Giiter und Dienstleistungen als auch privatrechtliche
Massengeschifte und Versicherungen. Sein Geltungsbereich erstreckt sich tiber die
Bereiche Beschiftigung, Aus- und Weiterbildung, Sozialpartnerschaft, Sozialschutz,
soziale Verglinstigungen, Bildung sowie den Zugang zu 6ffentlich angebotenen Giitern
und Dienstleistungen.'® Die Hochschulen unterliegen damit in ihrer Funktion als Arbeit-
geber den Bestimmungen des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes. Fiir sie ergeben
sich aus dem AGG folgende Verbindlichkeiten:

I Die Hochschule muss erforderliche Mafdinahmen zum Schutz vor Benachteiligungen
ergreifen und das Personal iiber Rechte und Pflichten informieren.

I Die Hochschule muss eine Beschwerdestelle einrichten und von Instrumenten wie
Abmahnungen, Versetzungen, Kiindigungen oder Unterbindungen im Diskriminie-
rungsfall Gebrauch machen.

I Die oder der Geschéddigte hat - unter Umstanden — Anspruch auf Entschidigung
oder Schadenersatz bzw. kann ihre oder seine Arbeit bei unzureichender Unterbin-
dung niederlegen.

I Die Hochschule kann kompensatorische Mafdnahmen ergreifen (positive Diskrimi-
nierung).

Fir individuelle und strukturelle Benachteiligungen von Studierenden ist das AGG nur
dann zustindig, wenn es sich um private Bildungseinrichtungen handelt, welche zivil-
rechtliche Vertrige mit den Studierenden abschlieffen. Bei 6ffentlich-rechtlichen
Bildungstragern findet das AGG hingegen fiir Studierende grundsatzlich keine Anwen-
dung.’”

Landeshochschulgesetzgebung

Uber die nationale Gesetzgebung hinaus befinden sich auf Ebene der Bundeslinder
einige Regelungen, die auf den Abbau von Benachteiligungen speziell an Hochschulen
abzielen. Zu nennen sind etwa die Landesgleichstellungsgesetze (LGG), die den
Hochschulen bestimmte Mafdnahmen zur Gleichstellung von Frauen und Menschen
mit Behinderungen auferlegen. Hierin sind zum Beispiel Regelungen zur Installierung
von Frauenbeauftragten und Schwerbehindertenbeauftragten enthalten. Eine weitere,
fir die Hochschulen relevante Rechtsnorm ist das seit 2007 bestehende Gesetz iiber
befristete Arbeitsvertrage in der Wissenschaft (WissZeitVG). Darin sind Regelungen
wie etwa das Gebot zur Freistellung fiir die Funktion von Frauen- oder Behinderten-
beauftragten festgelegt. Sie gelten jedoch ausschlieilich fiir das wissenschaftliche und
kinstlerische Personal mit Ausnahme der Hochschullehrer_innen.

16 Vgl.§ 2 AGG.
17 Vgl advd 2007.
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Neben verschiedenen Landesgesetzen, die eine flichendeckende Giiltigkeit in den
Bundesldndern innehaben, kdnnen die Landesbehérden auch Zielvereinbarungen mit
einzelnen Hochschulen vereinbaren. Dieses Instrument wird insbesondere seit Ende
der 1990er-Jahre verstérkt eingesetzt, um Deregulierung, Leistungsorientierung und
Anreizsysteme fiir die Hochschulen zu férdern. Obgleich diese Leistungsvereinbarun-
gen in nahezu allen Bundeslindern existieren, variieren sie hinsichtlich der inhalt-
lichen Verankerung von Antidiskriminierungsaspekten und insbesondere hinsichtlich
der einzelnen Diskriminierungsmerkmale zum Teil erheblich.’®

Mit den genannten Rechtsquellen sind die wesentlichen Rechtsgrundlagen zum Dis-
kriminierungsschutz im Hochschulbereich zwar umrissen, allerdings keineswegs
abschliefdend vorgestellt. Weitere rechtliche Detailregelungen finden sich auf der
Startseite des Internetauftritts der Kultusministerkonferenz. In einer Publikation des
Bundesministeriums fir Bildung und Forschung ,,Rechtliche Grundlagen fiir Maf3-
nahmen zur Férderung der Chancengleichheit in der Wissenschaft” sind weitere ein-
schldgige Rechtsbereiche zusammengestellt und hinsichtlich ihrer Reichweite dis-
kutiert.!

2.3 Handlungserfordernisse fiir deutsche Hochschulen

Fir die Hochschulen in Deutschland ergeben sich aus der konzeptionellen Annihe-
rung und der Auflistung verschiedener Rechtsquellen bestimmte Handlungserforder-
nisse fir die Schaffung einer diskriminierungsfreien Hochschullandschaft. Zunéchst
kann festgehalten werden, dass Hochschulen als Arbeitgeber und als Bildungsinstitu-
tion zum Abbau von Benachteiligungen angehalten werden und dabei neben Benach-
teiligungsverboten auch kompensierende Mafnahmen ergreifen sollen. Zum anderen
verdeutlicht die Begriffsdifferenzierung, dass es verschiedene Strategieansitze fiir die
hochschulinterne Antidiskriminierungsarbeit gibt.

Diskriminierungsebenen

Schritte zum Abbau von Diskriminierung an Hochschulen kénnen an unterschied-
lichen Ebenen ansetzen. Zum einen konnen Mafnahmen darauf abzielen, das indi-
viduelle Handeln der Akteur_innen im Bildungssektor und die damit verbundenen Ein-
stellungen zu verdandern. Dies kann zum Beispiel durch Mitarbeiterschulungen oder
Einzelcoachings erreicht werden. Auflerdem koénnen spezielle Anlaufstellen geschaffen
werden, die einzelnen Diskriminierungsfillen nachgehen sowie Einzelberatung, Ver-
mittlung und Aufkliarung betreiben. Zum anderen kann versucht werden, institutio-
nell bedingte Benachteiligungen abzubauen. So kann die Benachteiligung von Perso-
nen mit familidren Betreuungsaufgaben verringert werden, indem man innerhalb der
Hochschule die Betreuungsmoglichkeiten verbessert oder die Arbeits- bzw. Studien-
zeiten flexibilisiert.

18 Vgl. Burkhardt/Quaiser, 2005.
19 Baer/Obermeyer (2009): Rechtliche Grundlagen fiir Maffnahmen zur Férderung der Chancengleichheit in der
Wissenschaft. Hrsg. v. Bundesministerium fiir Bildung und Forschung.
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Diskriminierungsarten

Hinsichtlich der Diskriminierungsart ist zwischen der Bekdmpfung von mittelbarer
und unmittelbarer Diskriminierung zu unterscheiden. Wiahrend unmittelbare Diskri-
minierungen relativ einfach zu identifizieren sind und durch verschiedene Ge- und
Verbote reduziert werden kénnen, miissen mittelbare Diskriminierungen zunichst als
solche erkannt werden. Der Bedarf an positiven Mafinahmen, die besonders geeignet
sind, mittelbare Diskriminierungen abzubauen, kann durch die Analyse der Personal-
struktur und der strukturellen Integration von potenziell Benachteiligten erhoben
werden. Hierfiir eignen sich zum Beispiel allgemeine Statistiken, Mitarbeiterbefragun-
gen oder Informationen aus Netzwerken und Einzelgespriachen.?

Hierarchisierung von Diskriminierungen

Mafinahmen zur Verhinderung von Diskriminierung und Ungleichbehandlung sind
an wohl allen Hochschulen des Landes vorzufinden. Dabei bestehen allerdings
betrichtliche Unterschiede, was die Beriicksichtigung der Bandbreite der Diskriminie-
rungsmerkmale betrifft. Wahrend das Thema ,,Chancengleichheit bei Frauen® durch-
aus flachendeckend behandelt wird und eine Vielzahl an Einzelmafinahmen und
Gesamtkonzepten (Gender Mainstreaming) aufweist, werden andere Diskriminie-
rungsaspekte bei Weitem nicht so intensiv thematisiert.?* Diese Diskrepanz zwischen
den Merkmalen deutet darauf hin, dass in der deutschen Hochschullandschaft eine
vertikale Perspektive vorherrscht. Das bedeutet, dass zwar viele Vorschriften und
Maftnahmen in den einzelnen Bereichen - insbesondere Gender und Behinderungen -
existieren, aber noch kaum tibergreifende Konzepte, in denen alle Diskriminierungsei-
genschaften gleichrangig behandelt werden, entwickelt wurden.?? Die Schaffung
einer diskriminierungsfreien Hochschullandschaft legt jedoch eine horizontale Aus-
richtung nahe. Ansétze dieser Art kursieren seit Jahren besonders in der betriebs-
wirtschaftlichen Managementforschung unter dem Namen ,,Diversity Management®.
Das urspriinglich aus der amerikanischen Biirgerrechtsbewegung stammende Kon-
zept umfasst ,,die Gesamtheit aller Manahmen, die zu einem vollstindigen Wandel
der Unternehmenskultur fiihren, in der Pluralismus und Verschiedenheit anerkannt
und geschitzt und als positiver Beitrag fiir den Unternehmenserfolg angesehen
werden®.?

Hierbei soll der Umgang mit Vielfalt innerhalb von Organisationen sowohl auf norma-
tiver (Vision, Leitbild), strategischer (Programme) als auch auf operativer (Interaktio-
nen) Ebene geleitet und entwickelt werden.?* Bezogen auf die Hochschullandschaft ist
damit die Vielfalt der Studierenden und des wissenschaftlichen wie nichtwissen-
schaftlichen Personals gemeint. Obwohl das Konzept im Gegensatz zur Antidiskrimi-
nierungsarbeit weniger der Herstellung von Chancengleichheit als der Erschlieffung
von Potenzialen und der Optimierung der Mitarbeiter- und Kundenzufriedenheit

20 Vgl.von Dippel, 2007,S. 3.

21 Vgl.Konig/Kreckel, 2003, S. 69 ff.
22 Vgl. Matuko, 2009.

23  Watrinet, 2007, S. 15.

24 Vgl Watrinet, 2007, S. 17.
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dient?, konnen einzelne Elemente durchaus in ein horizontales Gleichstellungskon-

zept integriert werden. So geht es beim Diversity Management zundchst um?

I eine Bestandsaufnahme der Institution in Hinblick auf die vorhandene Vielfalt
innerhalb (Mitarbeiter_innen) wie auflerhalb der Organisation (Kund_innen),

I die Zusammenfiihrung bestehender Theorie- und Handlungsansitze (interkulturelle
Kommunikation, Gender Mainstreaming etc.),

I eine Leitbilderstellung,

I eine den im Leitbild enthaltenen Zielen folgende Strategieentwicklung (unterteilt in
verschiedene Phasen und konkrete Mafnahmen),

I die Generierung von Qualitdtsindikatoren,

I eine entsprechende Qualifizierung des Personals und

I die Einfithrung eines Controllingsystems fir die einzelnen Umsetzungsschritte.

Wichtig ist dabei, dass das Gesamtkonzept in enger Kooperation mit der Hochschullei-
tung erfolgt und wihrend des Umsetzungsprozesses kontinuierlich begleitet und eva-
luiert wird. Hierfir sollte ein professionelles Qualititsmanagementsystem verwendet
werden.”

Die Realitdt an den Hochschulen ist von solchermaflen umfassenden strategischen
horizontal ausgerichteten Ansidtzen noch entfernt. Zu konstatieren sind vielmehr
vielfiltige Aktivitaten zur Verhinderung von Ungleichbehandlung, fokussiert auf
einzelne Merkmalsbereiche. Antidiskriminierung merkmalsiibergreifend voranzu-
bringen bleibt damit eine zukunftsorientierte Aufgabe fiir die Hochschulen.

2.4 Befunde aus der Forschung

Diskriminierung und Mechanismen der Diskriminierung im Hochschulbereich

sind - abgesehen von den Beschiftigungen im AGG-Merkmalsbereich ,,Geschlecht® -
erst vereinzelt Gegenstand hiesiger wissenschaftlicher Studien. In den folgenden
Abschnitten sind - differenziert nach den einzelnen AGG-Merkmalsbereichen -
Befunde aus der Forschung zur Diskriminierung und zu Mechanismen und Wirkungs-
weisen der Diskriminierung zusammengetragen, die sich entweder auf den Hochschul-
bereich ibertragen lassen oder aber explizit fiir diesen ausgewiesen werden. Dabei
werden auch einige rechtliche Beziige hergestellt, die fiir einzelne Personengruppen
nach AGG Relevanz haben. Zusitzlich zu den Kategorien Alter, Behinderung, ethnische
Herkunft, Geschlecht, Religion/Weltanschauung und sexuelle Identitit wird hier auch
auf die - im AGG nicht enthaltene - Kategorie ,,sozio6konomische Herkunft“ einge-
gangen. Ein spezieller Abschnitt widmet sich dem Tatbestand der sog. Mehrfachdiskri-
minierung.

25 Vgl. Schmidt, 2010.
26 Vgl. Czollek/Perko/Weinbach, 2009, S. 12 ff.
27 Vgl. Wehrhofer, 2001, S. 3 ff.
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2.4.1 Alter
Der Begriff des ,Alters” verweist auf die gesellschaftliche Gliederung des Lebens in
verschiedene Phasen (Kindheit, Jugend, Erwachsenenalter etc.). Alter und Altersgren-
zen sind dabei als soziale Konstrukte zu verstehen, die tiber unterschiedliche Grofien
(kalendarisch, biologisch, psychisch, sozial etc.) bestimmt, in gesellschaftlichen Pro-
zessen definiert und hergestellt werden.?® Denn: ,Wo und wann Altersgrenzen gezogen
werden, bleibt (...) in gewisser Weise willkiirlich und wird insbesondere von sozialen
und kulturellen Faktoren innerhalb einer Gesellschaft festgelegt (...).“*

»Altersdiskriminierung stellt grundsitzlich auf die Benachteiligung von Personen
aufgrund ihres (wahrgenommenen) Alters ab: ,Der Begriff Altersdiskriminierung
bezeichnet eine Diskriminierung von Menschen wegen ihres (hohen) Alters. Es kommt
also zu einer Verletzung von Rechten oder legitimen Anspriichen, zu einer sozialen
oder 6konomischen Benachteiligung von Menschen, weil sie alt sind. Altersdiskrimi-
nierung kann prinzipiell alle Altersgruppen treffen, neben édlteren Menschen
insbesondere Kinder (...) und Jugendliche (...)“ (Rothermund/Mayer, 2009, S. 32). Ent-
sprechend zeigen sich hinsichtlich des Merkmals , Alter” vielfiltige Ansatzpunkte, an
welchen Diskriminierungsmechanismen wirken kénnen. So sehen sich beispielsweise
vielfach kalendarisch dltere Menschen Vorbehalten bzw. Diskriminierungen beziiglich
ihrer Leistungsfdhigkeit gegentiber.*® Dies ist u.a. auf ein lange Zeit dominierendes
Altersbild, welches den zwangsldaufigen Abbau koérperlicher und geistiger Leistungs-
fahigkeit proklamierte, zurtickzufithren. Das aus diesem Blickwinkel in den 1950er-
Jahren formulierte, biologisch-medizinisch basierte Defizitmodell mit der Vorstellung
eines zwangslaufigen Intelligenz- und Leistungsabbaus im Alter ist zwar durch die
Ergebnisse medizinischer und psychologischer Forschung widerlegt, spiegelt sich aber
dennoch in alltdglichen Vorurteilen und Altersstereotypen wider und wirkt somit
vielfach sozial weiter. Bei jiingeren Altersgruppen kann , Alter” beispielsweise tiber
Zuschreibungen der Unerfahrenheit und Naivitdt oder verallgemeinernde Konnota-
tionen einer ,,unreifen Jugend“ Einfluss auf Handeln und Strukturen nehmen.

Im Hochschulkontext kann , Alter” als Diskriminierungsmerkmal somit alle Hoch-
schulmitglieder (Studierende, Beschiftigte etc.) bzw. alle Bereiche (Lehre, Forschung,
Verwaltung) betreffen. Im Blickfeld steht ,Alter an Hochschulen bislang jedoch wenig
bzw. beschrankt sich als Thema auf (Teile der) Beschiaftigte(n). Neben Fragen von
Ruhestands- bzw. Renteneintrittsregelungen werden altersbezogene Aspekte beispiels-
weise durch Berufungs-, Einstellungs- und Verbeamtungsgrenzen oder Altersgrenzen
fir die Moglichkeit der Partizipation an Stipendien und Férderungen relevant.* Teil-
weise werden - wenn auch héufig in anderen Kontexten - Mafnahmen wie altersge-
rechte Arbeitsplatzgestaltung, Gesundheitsvorsorge, transgenerationale(r) Erfahrungsaus-
tausch und -weitergabe, Nachwuchsfiihrungskrafteentwicklung etc. beférdert.

28 Vgl.Kohli, 1992, S. 234; Backes/Clemens, 2003, S. 25; Amrhein, 2004, S. 65.

29 Pohlmann, 2004, S. 15.

30 Wird vielfach auch unter dem englischen Begriff ,,Ageism*“ diskutiert.

31 Rechtlich sind in diesem Zusammenhang unterschiedliche Regelungen moglich. So sind Altersgrenzen nicht
per se durch das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz ausgeschlossen, ,wenn sie objektiv und angemessen und
durch ein legitimes Ziel gerechtfertigt“ (vgl. AGG § 10) sind.
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Altersheterogenitit bei Studierenden spielt (bislang) kaum eine Rolle in der hochschu-
lischen Diskussion. In der Regel sind in Bezug auf Altersstrukturen auch meist keine
tibergreifenden Informationen (Statistiken, Analysen etc.) vorhanden. Gleichwohl sind
auch hier verschiedenste Altersgruppen beteiligt* und somit ggf. Fragen nach Aspek-
ten der Diskriminierungsfreiheit des hochschulischen Zugangs, Studienverlaufs und
von Ubergingen im Hinblick auf Alter zu stellen. So ist beispielsweise im Kontext
ungleicher Start- und Studienbedingungen festzuhalten, dass sich mit steigendem
Alter die Finanzierungsstruktur der Studierenden entscheidend verdndert.

Laut Sozialerhebung des Deutschen Studentenwerks verringert sich mit steigendem
Alter die Anzahl derer, die nach eigenen Angaben von einer gesicherten Studienfinan-
zierung ausgehen. Die Studienfinanzierung wird also tendenziell unsicherer, was unter
anderem darin begriindet ist, dass ,der Anspruch auf Kindergeld wegfillt, die beitrags-
freie Mitversicherung in der Krankenversicherung der Eltern nicht mehr méglich

ist und unter Umstidnden die Férderung nach dem BAf6G endet, weil das Ende der
Regelstudienzeit erreicht wurde*“?® Altere Studierende sind damit hiufiger auf
Erwerbstitigkeit angewiesen als jiingere Studierende. Dies wirkt sich auch auf deren
Zeitstruktur aus. Je dlter sie sind, desto hoher ist ihre zeitliche Gesamtbelastung. In
vielen Féllen hat dies eine Reduzierung des Umfangs der fiir das Studium investierten
Zeit zur Folge.** Auch der Beratungsbedarf steigt mit zunehmendem Alter. ,Wihrend
etwas mehr als die Hilfte der unter 24-jahrigen Studierenden Beratungsbedarf dufiert,
sind es bei den tiber 27-Jahrigen bereits mehr als zwei Drittel.“*® Eine grofRere Rolle als
bei ihren jingeren Kommiliton_innen spielen dabei Themen wie die Vereinbarkeit von
Studium und Familie bzw. Erwerbstatigkeit, aber auch Finanzierungsfragen und Pro-
bleme mit der eigenen Studienleistung.

2.4.2 Behinderung
Nach der Definition des Sozialgesetzbuches gelten Menschen als behindert, ,wenn ihre
korperliche Funktion, geistige Fahigkeit oder seelische Gesundheit mit hoher Wahr-
scheinlichkeit linger als sechs Monate von dem fiir das Lebensalter typischen Zustand
abweichen und daher ihre Teilhabe am Leben in der Gesellschaft beeintriachtigt ist*
(§ 2 SGB IX). Grundsitzlich sind folgende Behinderungsarten zu unterscheiden:
I koérperliche Behinderung,
I geistige Behinderung,
I Sinnesbehinderung (Sehbehinderung, Gehorlosigkeit etc.),
I Sprachbehinderung,
I psychische bzw. seelische Behinderung,
I Lernbehinderung.

32 Neben einem bereits breiten Altersspektrum von jungen Erwachsenen sind gleichsam kleinere spezifische
Gruppen wie dltere (nachberuflich) Studierende bzw. Kinder und Jugendliche z. B.im Rahmen von Angeboten
wie der Kinderuniversitdt bzw. eines bereits schulbegleitenden Frithstudiums etc. als Studierende an Hochschu-
len vertreten.

33 Isserstedt/Middendorff/Kandulla/Borchert/Leszczensky, 2010, S. 386.

34 Ebd.

35 Ebd,S.456.
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Der Schutzbereich des AGG bezieht sich auf alle Formen von Behinderung, unabhingig

von ihrem Schweregrad. Menschen mit Behinderungen kénnen an Hochschulen

unterschiedlichen Benachteiligungen ausgesetzt sein. Zum Beispiel:

I unmittelbar, wenn sie bei der Bewerbung fiir einen Studien- oder Arbeitsplatz ohne
einen sachlichen Grund explizit ausgeschlossen werden;

I mittelbar, wenn Priifungen oder Weiterbildungen in einer Raumlichkeit stattfinden,
zu der sie aufgrund ihrer Behinderung keine Zugangsmoglichkeit haben;

I Beldstigung, wenn sie durch Mitarbeiter_innen oder Kommiliton_innen wiederholt
mit abfélligen Bemerkungen konfrontiert werden.

In Deutschland leben rund 8 Millionen Menschen mit Behinderungen. Diese Men-
schen sind sowohl auf dem Arbeitsmarkt als auch im Hochschulbereich unterreprisen-
tiert. Die gleichberechtigte Teilhabe an der Hochschulbildung wird tiber das Gesetz zur
Gleichstellung behinderter Menschen (Behindertengleichstellungsgesetz BGG) aus
dem Jahr 2002 geregelt.

Benachteiligungen kénnen bereits beim Hochschulzugang entstehen, wenn die Aus-
wahlverfahren der Hochschulen Kriterien heranziehen, welche diese Gruppe faktisch
schwerer erfiillen konnen als Menschen ohne Behinderungen. Dies ist zum Beispiel
dann der Fall, wenn von den Bewerber_innen besondere Mobilitit, berufliche Erfah-
rungen oder praktische Tatigkeiten im Vorfeld des Studiums erwartet werden. Men-
schen mit Behinderungen féllt es schwerer, kurzfristig ihren Wohn- bzw. Studienort
zu wechseln. Aufierdem sind sie auf dem Arbeitsmarkt unterrepréisentiert und haben
geringere Aussichten auf Praktika. Dies kann sich negativ auf ihre Chancen zur Zulas-
sung an Hochschulen auswirken, was sowohl fiir Studienbewerber_innen als auch fiir
potenzielle Mitarbeiter_innen gilt.

Ein weiteres Problem kann sich im Vorfeld ergeben, wenn bestimmte technische Hilfs-
mittel zur Erreichung von Barrierefreiheit zusitzlichen finanziellen Aufwand auf-
seiten der Menschen mit Behinderungen erfordern. Zum Teil konnen diese Mittel
nicht aufgebracht werden, zumindest verringert es die Motivationen zur Aufnahme
eines Studiums oder einer Mitarbeiterstelle. Wahrend des Studiums kann es wegen
verschiedener behinderungsbedingter Griinde vorkommen, dass Studierende sowohl
fir ihr Studium insgesamt als auch fiir konkrete Priifungen oder Hausarbeiten lingere
Zeitvorgaben benotigen, um ihre Leistungen zu erbringen. Besonders durch die Ein-
fiihrung der Bachelor-/Masterstudiengiange sind die zeitlichen Vorgaben jedoch erheb-
lich gestrafft worden, sodass tiberdurchschnittlich viele Student_innen mit Behinde-
rungen damit iberfordert sind und ihr Studium abbrechen.
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Als weiterer Benachteiligungsgrund kommen Barrieren hinsichtlich der Erreichung
bestimmter Gebdude oder der hinreichenden Wahrnehmung von Lehrveranstaltun-
gen, Sprechstunden oder Literatur hinzu. So kann es vorkommen, dass Menschen mit
Behinderungen bestimmte Veranstaltungs- und Dienstraume nicht erreichen kénnen
oder dass Lehrveranstaltungen Visualisierungstechniken verwenden, die Studierende
mit Sehbehinderungen faktisch von der Teilnahme ausschliefden. Auch Dienstcompu-
ter konnen nicht von allen Menschen benutzt werden, sodass bestimmte Gruppen
nicht in der Lage sind, fir die jeweilige Einrichtung zu arbeiten.

An deutschen Hochschulen sind schitzungsweise 8 % der Studierenden aufgrund einer
Behinderungsart nur eingeschrankt fihig, ihre studiumsrelevanten Anforderungen zu
erfiillen. Diese Gruppe weist signifikant hohere Abbrecher-, Unterbrechungs- und
Wechselquoten auf.*” Laut Sozialerhebung des Deutschen Studentenwerks sind dafiir
neben der Krankheit selbst finanzielle Aspekte die Hauptursache. Damit einher geht die
groflere Schwierigkeit der gesundheitlich eingeschriankten Studierenden, zusatzlich
zum Studium einem beruflichen Nebenerwerb nachzugehen. Dass ein Studium fur
gesundheitlich beeintrichtigte Menschen alles in allem mit grofieren Schwierigkeiten
und Hindernissen verbunden ist, zeigt sich schlieflich auch im signifikant hoheren
Beratungsbedarf dieser Personengruppe. Die Sozialerhebung hat einen positiven
Zusammenhang zwischen dem Grad der Studienbeeintrichtigung und dem angegebe-
nen Bedarf an Beratung innerhalb der letzten 12 Monate festgestellt. Im Fokus stehen
dabei vielfiltige Themen wie etwa , Lern- und Leistungsprobleme, Priifungsangst,
Konzentrationsprobleme, mangelndes Selbstwertgefiihl und depressive
Verstimmungen* 3®

2.4.3 Ethnische Herkunft
Bei ,Rasse” und ,ethnischer Herkunft“ handelt es sich um zwei Begriffe, welche die
Zugehorigkeit von Menschen zu einer bestimmten Volksgruppe implizieren. Der
Begriff ,Rasse” ist - im Hinblick auf die Annahme einer Existenz ,verschiedener
menschlicher Rassen” - jedoch fiir eine neutrale Gruppierung von Menschen proble-
matisch. Zwar wird der Begriff im AGG verwendet, in der Sozialwissenschaft wird
»Rasse” jedoch ausschlief’lich mit negativen Tatbestdnden assoziiert, beispielsweise
im Sinne von Rassismus als illegitime Ungleichbehandlung von Menschen aus unter-
schiedlichen Ethnien.

Bei einer rassistischen oder ethnisch begriindeten Ungleichbehandlung wird bestimm-
ten Gruppen der Zugang zu materiellen oder symbolischen Ressourcen verwehrt, weil
die Angehorigen dieser Gruppen Ausschlusskriterien aufweisen. In diesem Fall handelt
es sich um wahrnehmbare und in der Regel angeborene Merkmale wie etwa die Haut-
farbe. Diese werden als hinreichende Begriindung fiir eine ungleiche Behandlung und
der damit verbundenen Schaffung oder Beibehaltung sozial konstruierter Unter-
schiede instrumentalisiert. Rassistische Unterscheidungen kénnen sich sowohl im
Kopf jedes einzelnen Menschen als auch innerhalb organisationaler oder gesellschaft-

36 Vgl.DSW, 2004, S. 4 ff.
37 Vgl. BMAS, 2009, S. 39 ff.
38 Isserstedt/Middendorf/Fabian/Wolter, 2007, S. 389 ff.
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licher Hierarchien abspielen. Nach Rommelspacher®® besteht Rassismus aus vier

verschiedenen Teilprozessen:

I Differenzen werden durch die Heranziehung biologischer Merkmale als unver-
dnderbar angesehen (Naturalisierung).

I Bestimmte Menschen werden den verschiedenen Gruppen pauschal zugeordnet
(Homogenisierung).

I Es findet eine Gegeniiberstellung statt (Polarisierung).

I Diese wird in eine Rangordnung gebracht (Hierarchisierung).

Diese Selektionsprozesse sind nach wie vor existent, wenngleich sie nicht immer offen
erkennbar sind. Eine Sinusstudie zur Diskriminierung im Alltag bestétigt, dass es in
vielen sozialen Milieus Vorbehalte gegeniiber ethnischen Minderheiten in Form von
Unbehagen, Misstrauen, Angsten oder Negativklischees gibt. Wihrend sie besonders
stark in den traditionellen und sozial benachteiligten Milieus ausgepragt sind, treten
sie in der gesellschaftlichen Mitte eher subtil auf.*

Auch auf institutioneller Ebene konnen ethnisch begriindete Ungleichbehandlungen
festgestellt werden. Haufig beziehen sie sich jedoch nicht auf biologische Merkmale, wie
es der Rassismus impliziert, sondern auf politisch oder rechtlich begriindete Unter-
scheidungen wie zum Beispiel Staatsblirgerschaften. Zugewanderte, die faktisch im
gleichen Land leben wie Einheimische, werden aufgrund ihrer fremden Staatsangeho-
rigkeit von bestimmten Leistungen und Privilegien (Aufenthaltsrecht, Arbeitserlaubnis,
Sozialhilfe etc.) ausgeschlossen und damit direkt und legal benachteiligt. Diese Restrik-
tionen gelten dann auch fiir den Zugang zu Hochschulen und kénnen nur durch natio-
nale Gesetzgebung verdndert werden. Durch europidische Harmonisierungsstrategien
(Bologna-Prozess*!) sollen zum Beispiel nationale Studienabschliisse gegenseitig aner-
kannt und Mobilititshemmnisse abgebaut werden, wodurch der Hochschulzugang fir
Angehorige der EU-Mitgliedstaaten erleichtert wird.

39 Vgl. Rommelspacher, 2009, S. 29.
40 Vgl. Sinus Sociovision, 2008, S. 12.
41 Niheres zur Umsetzung des Bologna-Prozesses siehe BMBF, 2009.
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Auch wihrend des Studiums sind ausldndische Studierende mit erschwerten Studien-
bedingungen konfrontiert. Die Sozialerhebung des Deutschen Studentenwerks hat im
Jahr 2009 Bildungsausldnder_innen zu ihren Schwierigkeiten beim Studium befragt.
Hierbei kam heraus, dass mehr als jede_r Dritte Giber studienbezogene oder kommuni-
kative Probleme, aber auch tiber Probleme mit den Lebensbedingungen in Deutsch-
land klagt. Als hdufigste Hiirde erweist sich offenbar die Orientierung im Studien-
system (40 %), dicht gefolgt von allgemeinen Finanzierungsproblemen (39 %) und
Kontaktschwierigkeiten mit deutschen Studierenden (37 %).4? Letzter Aspekt wird
durch eine weitere Studie zu internationalen Erfahrungen deutscher Studierender
bestatigt. Dabei kam heraus, dass, obwohl nahezu alle befragten Studierenden in ihren
Studiengédngen auch ausldndische Kommiliton_innen haben, nur jede_r fiinfte Befrag-
te intensiven Kontakt mit ihnen pflegt und ein weiteres Drittel gelegentlichen Kontakt
angibt. Entsprechend negativ fillt auch die Bewertung der interkulturellen Kommuni-
kation aus, die nur von 42 % der Studierenden als gut eingeschatzt wird.*®

Der Begriff der ethnischen Herkunft bezieht sich jedoch nicht nur auf Menschen aus
dem Ausland, sondern auch auf Einheimische mit auslandischer Staatsblirgerschaft
und Deutsche mit Migrationshintergrund. Verschiedene internationale Vergleichsstu-
dien, darunter die der Offentlichkeit bekannte PISA-Studie*¢, bestitigen die empirisch
nachweisbaren schlechteren Bildungschancen fiir Kinder von Einwanderer_innen. In
diesem Zusammenhang werden oft das in Deutschland vorherrschende ,dreigliedrige
Schulsystem“ und die damit einhergehenden Selektionsmechanismen kritisiert. Daher
ist es auch wenig verwunderlich, dass der Migrationsanteil an deutschen Hochschulen
unterreprésentiert ist. Die Selektion hat bereits in den vorhergegangenen Bildungs-
stufen stattgefunden.*® Fiir die Hochschulen bedeutet dieser Befund, dass sie fiir den
Abbau von Zugangsbarrieren nicht allein verantwortlich sind, sondern auf Beitrige
anderer Bildungsinstitutionen und politischer Instanzen angewiesen sind. Ihre Aufga-
be besteht jedoch insbesondere darin, die (unterreprasentierten) Migrant_innen mit
Hochschulberechtigung fiir ihre Einrichtung zu gewinnen und vor Benachteiligungen
durch hochschulinterne Regelungen und Vorbehalte anderer Kommiliton_innen zu
bewahren. Diese Herausforderungen beschrianken sich nicht auf die Studierenden,
sondern gelten ebenso fiir Promovierende sowie fiir das wissenschaftliche wie nicht-
wissenschaftliche Personal.

42 Daten aus dem Webportal ,Wissenschaft weltoffen” des Deutschen Akademischen Austauschdienstes (DAAD)
und HIS mit Verweis auf die 19. Sozialerhebung des Deutschen Studentenwerks.

43  Heublein/Ozkilic/Somme, 2007.

44 Vgl. Prenzel etal., 2006, S. 18 f.

45 Vgl. Konsortium Bildungsberichterstattung, 2006, S. 145 ff.
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2.4.4 Geschlecht
,Geschlecht” bzw. ,,Gender” als Differenzmerkmal respektive Ansatzpunkt von Diskri-
minierung richtet den Blick auf Benachteiligungen von Personen bezogen auf deren
Geschlechtszugehorigkeit. Der Begriff ,Gender*® verweist auf Geschlecht als soziale
Kategorie, welche durch gesellschaftliche Zuschreibungen bzw. die interaktive Herstel-
lung von Geschlechterrollen bestimmt wird.

Geschlecht findet im Gegensatz zu den anderen Merkmalen des AGG bereits vielfiltig
Berticksichtigung, ist weiterfiihrend institutionalisiert und gesetzlich breit verankert.
Viele Aktivitidten zur Antidiskriminierung in Bezug auf das Geschlecht stehen dabei

in der Tradition des Abbaus von geschlechtsbezogenen Benachteiligungen von Frauen.
Die Ansétze richten sich dabei einerseits auf die Beseitigung der ,Diskriminierung
von Frauen als Ursache der ungleichen Lebensverhiltnisse von Frauen und Médnnern
(...), andererseits ,sollen die sozialen Folgen dieser Ungleichheit beseitigt und gleiche
Lebenschancen wie gleiche Teilhabe von Frauen an den gesellschaftlichen Ressourcen
erreicht werden®*” GleichstellungsmafRnahmen zielen dabei auf unterschiedliche
Problembereiche, wie z.B. die Moglichkeiten des Zugangs von Frauen in Fithrungs-
positionen und damit verbunden die Erh6hung ihres Anteils, die Forderung des
Zugangs von Frauen in mannerdominierten Bereichen (sowie in jlingerer Zeit auch
umgekehrt), die Realisierung einer geschlechtsunabhingigen Bezahlung oder auch die
Moglichkeiten der Vereinbarkeit von Familie und Beruf.*® Im Hochschulbereich sind
in diesem Kontext u.a. der Anteil von Frauen in der Professorenschaft bzw. der Hoch-
schulleitung, die Beteiligung beispielsweise im MINT-Bereich*® oder auch die Anforde-
rungen und Zugangschancen eines Studiums/einer wissenschaftlichen Karriere mit
familialen Aufgaben im Fokus. Uber Verbindungen mit den Forschungsbereichen der
Frauen- und Geschlechterstudien finden zudem weiterfiihrende Themen und Ansatz-
punkte Eingang.

Grundlegend verankert ist das Diskriminierungsverbot in Bezug auf das Geschlecht
und die Férderung von Gleichstellung im Gleichberechtigungsgrundsatz im Grund-
gesetz Art. 3, 2.5° Neben den Kategorien Frau und Mann erstreckt sich der Diskrimi-
nierungsschutz des AGG dabei auch auf Inter- und Transsexualitdt.’’ Im Rahmen der
Landesgleichstellungsgesetze sind verschiedene Mafinahmen fiir alle 6ffentlichen
Institutionen und somit auch fir die (staatlichen) Hochschulen verpflichtend festge-
setzt. Diese richten sich einerseits auf Aspekte der Vermeidung von Benachteiligung
sowie die gezielte Forderung von (unterreprisentierten) Frauen. So sind u. a. die Einrich-
tung von Gleichstellungsstellen, eine geschlechtsbezogene Analyse der Beschéfti-
gungsstruktur, die Erstellung von Frauenforderplinen bzw. Regelungen zu Verfahren
der Stellenausschreibungen und Stellenbesetzungen bzw. Beférderungen, Zugang zu
Weiterbildungsmafinahmen, Arbeitszeit, Beurlaubung, Gremienbesetzungen sowie

46 In Differenzierung zu ,Gender“ als ,sozialem Geschlecht“ wird der Begriff ,Sex“ als ,biologisches Geschlecht®in
Bezug auf die korperliche Beschaffenheit verstanden.

47 Cordes, 2004, S. 712.

48 Vgl.z.B. Cordes, 2004, S. 715.

49 Mathematik, Ingenieurwissenschaft, Naturwissenschaft, Technik.

50 ,Minner und Frauen sind gleichberechtigt. Der Staat fordert die tatsdchliche Durchsetzung der Gleichberechti-
gung von Frauen und Mannern und wirkt auf die Beseitigung bestehender Nachteile hin.*

51 Vgl Antidiskriminierungsstelle des Bundes: Diskriminierungsmerkmal Geschlecht,
http://www.antidiskriminierungsstelle.de/ADS/Das-Gesetz/diskriminierungsmerkmale,did=103104.htm]
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der Umgang mit Fragen der sexuellen Belédstigung etc. vorzusehen. Landeshochschul-
gesetze beinhalten daran anschlieffend Grundsitze zur Gewéhrleistung von Chancen-
gleichheit von Frauen und Mannern und verweisen auf die Bestellung einer Gleich-
stellungsbeauftragten. Verbunden mit einer Entwicklung von Frauenférderung zu
allgemeiner Gleichstellungspolitik ist zudem insbesondere die Etablierung einer tiber-
greifenden Perspektive bzw. eines Gesamtkonzepts hinsichtlich der Dimension
Geschlecht wie z. B. Giber ,,Gender Mainstreaming“2.

2.4.5 Religion, Weltanschauung
Die Merkmale ,Religion” und ,Weltanschauung“ werden im Allgemeinen Gleichbe-
handlungsgesetz (AGG) gebiindelt genannt. Beide Begriffe beziehen sich auf individu-
elle Annahmen oder Gewissheiten hinsichtlich des Ursprungs und Ziels menschlichen
Lebens und der damit verbundenen normativen Grundsitze ihres Zusammenlebens.
Wihrend sich Religion dabei auf transzendentale Wirklichkeiten bezieht, konzentriert
sich die Weltanschauung auf weltliche Rationalitidten. Aufgrund der Befirchtung, dass
etwa Rechtsradikale sich umfassende Rechte einklagen konnten, hat sich der Gesetzge-
ber darauf geeinigt, das Diskriminierungsmerkmal ,Weltanschauung” auf das Gebiet
des Arbeitsrechts zu beschrinken.*®* Damit ist es von den sieben im AGG genannten
Merkmalen das einzige, das nicht in den umfassenden zivilrechtlichen Schutz aufge-
nommen wurde. Auch das Merkmal ,Religion” unterliegt bei seiner Anwendung einer
Einschrankung. Die sogenannte ,,Kirchenklausel“ erlaubt es den Kirchen und kirch-
lichen Verbdnden, ihre Beschiftigten mit Riicksicht auf ihre Religion auszuwahlen.*

Die Merkmale ,Religion oder Weltanschauung“ werden in der Praxis nicht immer
eindeutig getrennt von den Merkmalen ,,Rasse oder ethnische Herkunft“ behandelt.
Hiufig kommt es bei konkreten Diskriminierungsfillen zu Uberschneidungen, wenn
die Betroffenen aus Herkunftslindern stammen, in denen eine bestimmte Religion
hauptsachlich praktiziert wird. So ist es zum Beispiel nicht klar, ob ein_e Bewerber_in
aufgrund ihrer oder seiner tlirkischen Zuwanderungsgeschichte oder ihres oder seines
muslimischen Glaubens im Auswahlprozess benachteiligt wird. Unterstellt man in
diesem Fall, dass ein_e deutsche_r Bewerber_in islamischen Glaubens oder ein_e Inter-
essent_in aus dem christlich gepragten europdischen Ausland bessere Aussichten hit-
te, wire dies ein Tatbestand der Mehrfachdiskriminierung. Die Vermischung beider
Merkmale ist auch innerhalb der Antidiskriminierungsarbeit tiblich, was nicht zuletzt
durch die Verwendung des Kulturbegriffs deutlich wird. Wenn zum Beispiel die kultu-
relle Vielfalt im Unternehmen bzw. auf dem Campus gefordert oder die interkulturelle
Kompetenz des Personals durch Coaching und Weiterbildung verbessert werden sol-
len, werden dabei in der Regel beide Merkmale ebenbiirtig beriicksichtigt.

52 Gender Mainstreaming steht fiir den Ansatz der Herstellung von Chancengleichheit durch die Berticksichtigung
der Auswirkungen von Vorhaben und Entscheidungen auf , die unterschiedlichen Lebenssituationen und
Interessen Frauen und Mannern“ (BMFSF] 2004).

53 Vgl. Merx/Vassilopoudlou, 2007, S. 6 ff.

54 Ebda,S.19.
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Diskriminierungen aufgrund von Rasse und von Religion bzw. Weltanschauung ste-
hen nach Rommelspacher auch historisch in einem direkten Zusammenhang. So
haben sowohl Antisemitismus als auch Islamfeindlichkeit ihre Wurzeln in divergie-
renden Wahrheitsanspriichen, die in der sikularisierten Gesellschaft immer mehr
yhaturalisiert” werden und in biologisch begriindete Unterschiede (Rassismus) miin-
den.’* Im Falle des Antiislamismus ist diese Transformation noch nicht vollendet,
sodass die gesellschaftliche Auseinandersetzung mit dem Islam nach wie vor religits
gepragt ist. Mit dem Islam verbinden aktuell viele Deutsche negative Vorstellungen
wie Fundamentalismus, Terror oder Ehrenmorde und Zwangsheirat.* Der Islam wird
hiufig als kultureller Gegenspieler des Westens betrachtet. Die Sensibilisierung der
Bevolkerung fiir die Benachteiligung aufgrund von Religion und Weltanschauung
wird also durch drei Aspekte erschwert:

I die relative Bedeutungslosigkeit von Religion in der hiesigen Offentlichkeit,

I die Themenverengung auf Religion, und dabei insbesondere auf den Islam,

I die Vermischung der Merkmale ,Religion” und ,,Migration®.

Anders als etwa bei den Merkmalen ,Rasse oder ethnische Herkunft® wird ein Diskri-
minierungsschutz aufgrund von Religion oder Weltanschauung unter diesen Umstan-
den nur bedingt akzeptiert, zumal in einer sidkularen Gesellschaft immer beide Seiten
der Religionsfreiheit berticksichtigt werden miissen: das Recht zur freien Ausiibung
von Religion einerseits und das Recht auf religiése Abstinenz andererseits. Die Hoch-
schulen werden so mit der Aufgabe konfrontiert, beide Gesichtspunkte in ihrem
Umgang mit Religion zu bertiicksichtigen.

2.4.6 Sexuelle Identitat
Das Konzept der sexuellen Identitdt wurde innerhalb der Genderforschung in den
USA entwickelt. Es beschéftigte sich mit Fragen der ,geschlechtlichen Abnormalitdten®
jenseits der konventionellen, anatomisch begriindeten Unterscheidung zwischen Frau
und Mann in Bezug auf sexuelle Aktivititen, Fantasien oder Zugehorigkeitsgefiihle.
Dazu zidhlen zum Beispiel:
I Intersexualitat,
I Transsexualitit,
I Homosexualitat,
I Bisexualitit,
I Transvestismus.

Die Geschlechtsidentitit ist somit ,das Ergebnis eines Prozesses der Selbstwahrneh-
mung und Selbstkategorisierung der eigenen Geschlechtlichkeit und drickt sich in
der inneren Sicherheit und Uberzeugung und in dem grundlegenden Gefiihl aus,
einem bestimmten Geschlecht anzugehoren®.” So unterschiedlich sich diese Identitit
individuell gestaltet, so verschieden sind auch die sexuellen Orientierungen jeder bzw.
jedes Einzelnen.

55 Vgl. Rommelspacher, 2009, S. 26 f.
56 Vgl. Sinus Sociovision, 2008, S. 68.
57 Eckloff, 2003, S. 11.



Seite29  Kapitel2 e L

Das AGG verbietet Diskriminierungen in Bezug auf alle der oben genannten Formen
der sexuellen Identitét oder Orientierung. Damit soll erreicht werden, dass Menschen
innerhalb der Gesellschaft und am Arbeitsplatz im Besonderen nicht genotigt werden,
ihre Identitit zu verheimlichen, sondern diese frei ausdriicken konnen, ohne mit
Benachteiligungen rechnen zu miissen. Vom Diskriminierungsschutz ausgenommen
ist das Phinomen der Pidophilie, obgleich sie in verschiedenen Ansétzen ebenfalls als
Kategorie einer sexuellen Orientierung begriffen wird. Da die aus dieser Orientierung
resultierenden Handlungen als dissexuell, also schddigend fiir die jeweilige Sexual-
partnerin bzw. den jeweiligen Sexualpartner, angesehen werden, wird Padophilie
weiterhin strafrechtlich geahndet.

Trotz diverser Anstrengungen aufseiten des Gesetzgebers belegen Studien, dass es in
verschiedenen Bereichen des 6ffentlichen Lebens in Deutschland noch immer Benach-
teiligungen aufgrund der sexuellen Identitdt gibt. So hat das Lebenspartnerschaftsge-
setz aus dem Jahr 2001 und dessen Uberarbeitung im Jahr 2005 zwar eine eigene
Institution geschaffen, die es homosexuellen Paaren erlaubt, einen der Ehe gleichbe-
rechtigten Lebensstatus zu erwerben, doch hat sich dadurch keine Gleichstellung in
den Bereichen Erbrecht, Einkommensteuerrecht und Adoptionsrecht ergeben.>® Neben
diesen institutionellen Benachteiligungen leiden Trans*Menschen®® sehr hdufig unter
interpersonellen Diskriminierungen. Eine Untersuchung der Universitdt zu Koln
bestitigt, dass es trotz gestiegener gesellschaftlicher Offenheit gegentiber der Thema-
tik weiterhin erhebliche Akzeptanzprobleme am Arbeitsplatz gibt. Die meisten Befrag-
ten haben im Laufe ihres Berufslebens schon einmal benachteiligende oder beléstigen-
de Erfahrungen gemacht. Ungefahr 10 % gelten laut dieser Studie sogar als ,stark
diskriminiert“. Dies schlagt sich negativ auf die Arbeitszufriedenheit, den psychoso-
matischen Zustand und die Leistungsbereitschaft nieder, wodurch sowohl die Beschif-
tigten als auch die Unternehmen erhebliche Nachteile erfahren.®

Fiir Trans*Personen bestehen keine direkten institutionellen Barrieren fiir die Auf-
nahme eines Studiums oder Beschiftigungsverhiltnisses. Es sind vielmehr die indivi-
duellen Vorbehalte und Anfeindungen der Kommiliton_innen, Kolleg_innen oder
Professor_innen, mit denen Personen dieser Gruppe zu kimpfen haben. Besonders
wichtig sind fiir Trans*Personen daher kulturelle Aspekte wie Toleranz, Vorurteilsfrei-
heit und Missbilligung homophober AufRerungen und Handlungen, die es durch ent-
sprechende Aktivititen seitens der Hochschulen zu férdern gilt.

2.4.7 Sozio6konomischer Status
Obwohl die Thematik tiber Benachteiligungen aufgrund sozio6konomischer
Ungleichheiten innerhalb der Gerechtigkeitsforschung eine lange Tradition aufweist,
ist der Tatbestand der Diskriminierung wegen der sozialen Herkunft nicht im AGG veran-
kert worden. Sowohl die UN-Menschenrechtscharta (Art. 2) als auch die EU-Charta
der Menschenrechte (Art. 3-30) enthalten ein entsprechendes allgemeines Diskrimi-

58 Vgl.FRA, 2008, S. 31 ff.

59 Trans* wird im Folgenden als Oberbegriff fiir eine Vielfalt an sexuellen Identitdten und Lebensweisen verwen-
det. Trans* ist ein noch junger, im deutschsprachigen Raum inzwischen verbreiteter, weitgefasster Oberbegriff
fiir eine Vielfalt von Identititen und Lebensweisen. Dabei dient der Stern * als Platzhalter fiir diverse Komposita.
Néhere Erlduterungen zum Begriffsverstindnis siehe Franzen/Sauer, 2010, S. 7 ff.

60 Vgl. Frohn, 2007.
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nierungsverbot. Daraus wurden bisher allerdings keinerlei Richtlinien abgeleitet, die
eine Umwandlung in nationales Recht erforderlich gemacht hitten. Im Vorfeld der
Verabschiedung der Antidiskriminierungsrichtlinien wurden auch die Merkmale
Alter, Behinderung und sexuelle Identitit bisweilen aus dem Schutzbereich ausge-
klammert. Auf Druck verschiedener politischer Gruppen wurden diese jedoch kurz-
fristig wieder eingefiihrt. Fiir das Merkmal der sozialen Herkunft war dies jedoch
nicht der Fall.5! Dennoch wird in diesem Kapitel ein kurzer Exkurs tiber die soziodko-
nomischen Aspekte im Kontext einer diskriminierungsfreien Hochschullandschaft
vorgenommen.

Das Phinomen der Benachteiligung sozial schwicherer Menschen ist empirisch nach-
weisbar und durch verschiedene Theorieansitze interpretiert worden. Hierfiir hat sich
die Verwendung des Begriffs der ,Klasse“ etabliert. Allgemein versteht man unter dem
Klassenbegriff eine bestimmte Stellung im Erwerbsarbeitsprozess und die damit ver-
bundene Verteilung gesamtgesellschaftlicher Ressourcen.®? Klassentheoretiker_innen
unterstellen der (kapitalistischen) Gegenwartsgesellschaft eine systematische Unter-
drickung bestimmter Klassen durch eine andere, herrschende Klasse, die durch etab-
lierte Selektionsmechanismen aufrechterhalten wird. Ein in diesem Zusammenhang
bekannter Ansatz ist die Sozialtheorie von Pierre Bourdieu. Fiir ihn stellen Klassen
soziale Rdume dar, die sich primér durch die unterschiedliche Verfiigung der darin
befindlichen Individuen tiber die folgenden gesellschaftlichen Priméarressourcen
unterscheiden®:

I 6konomisches Kapital (Geld),

I kulturelles Kapital (Bildung),

I soziales Kapital (interpersonale Netzwerke, Beziehungen).

Die einzelnen Ressourcen stehen in einem direkten Wechselverhiltnis zueinander.
Sie konnen erworben, umgewandelt oder weitergegeben werden. Soziale Ungleichheit
beschrankt sich daher nicht nur auf materielle Unterschiede, sondern hat entschei-
denden Einfluss auf die individuelle Bewusstseinsbildung. Die sozial erworbene Hand-
lungsgrammatik bezeichnet Bourdieu als Habitus, durch den die soziale Ungleichheit
in jedem sozialen Raum manifest wird.®* Dies gilt auch fiir den Bereich der Bildung,
der zwar vom Prinzip her allen offensteht und somit Chancengleichheit suggeriert,
tatsdchlich jedoch soziale Ungleichheiten zementiert. Denn ,indem das Schulsystem
alle Schiiler, wie ungleich sie auch in Wirklichkeit sein mogen, in ihren Rechten und
Pflichten gleich behandelt, sanktioniert es faktisch die urspriingliche Ungleichheit
gegeniiber der Kultur.“®®

61 Vgl. Kemper/Weinbach, 2009, S. 111 ff.
62 Vgl. Degele/Winter, 2007,S. 7.

63 Vgl. Wernicke, 2009, S.20 f.

64 Vgl.ebd,S.221.

65 Bourdieu, 2001, S. 39.
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Der Zusammenhang zwischen Bildung und sozialer Herkunft ist in Deutschland beson-
ders stark ausgeprigt, was nicht zuletzt auch die PISA-Studien belegen.®® Dies hat Kon-
sequenzen fir die Hochschullandschaft. Die Sozialerhebung des Deutschen Studenten-
werkes aus dem Jahr 2005 zeigt, dass der Anteil an Studierenden, deren Vater bereits
tiber eine Hochschulreife verfiigt, viermal so hoch ist wie der Anteil an Studierenden,
deren Vater keine Hochschulreife hat. Zieht man als Vergleichsvariable die berufliche
Stellung des Vaters heran, ergeben sich dhnliche Disparititen: Die Bildungsbeteili-
gungsquote von Arbeiterkindern an Hochschulen betrigt 17 %, die der Angestellten-
kinder 40 %, wihrend die Quote der Kinder aus Selbststindigenfamilien mit 53 % drei-
mal so hoch liegt und die der Beamtenkinder mit 65 % viermal so hoch.®’

Institutionelle Barrieren im Vorfeld des Studiums ergeben sich insbesondere durch die

folgenden Mechanismen:

I die friihe soziale Selektion im Bildungssystem,

I die zusitzliche Selektion im Bereich des Hochschulzugangs durch Mechanismen wie
Numerus clausus, Hochschuleingangsgespriche oder Studiengebiihren.

Der Numerus clausus beschrankt die Zulassung zu bestimmten Studiengdngen auf
Schulabsolvent_innen, die einen tiberdurchschnittlichen Schulabschluss haben. Dieser
Mechanismus erschwert es Schiiler_innen, die durch die Familie weniger materielle
oder didaktische Unterstiitzung erhalten, ihre strukturell bedingten Bildungsdefizite
aufzuholen. Hochschuleingangsgespriche verfolgen den Zweck, durch die Priifung
von Motivation und Befdhigung im Vorfeld des Studiums die Abbruchquoten wihrend
des Studiums zu verringern. Hier kdnnen Selbstselektionsmechanismen zur Wirkung
kommen, in deren Folge ein solches zu fiihrendes Eingangsgespriach davon abhilt, ein
Studium zu beginnen.®®

Am deutlichsten fillt der Zusammenhang zwischen Einkommen und Bildungschan-
cen auf. Ergebnisse einer bundesweiten HIS-Befragung von Exmatrikulierten belegen,
dass Studierende aus einkommensschwéicheren Elternhéusern signifikant haufiger aus
finanziellen Griinden ihr Studium abbrechen. Das Abbruchrisiko dieser Personen-
gruppe wird abermals dadurch erhoht, dass sie zur Sicherung ihres Lebensunterhalts
hiufiger studienfernen Erwerbstitigkeiten nachgehen miissen.

66 Vgl. Stompe, 2005.

67 DSW,2007,S.6.

68 Im Kontext von Gymnasialempfehlungen wurden die Konsequenzen von Selbstselektionen fiir bildungsferne
Schichten statistisch belegt (vgl. Bos et al., 2007, S. 32).

69 Heublein/Hutzsch/Schreiber/Sommer/ Besuch, 2010.
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2.4.8 Mehrfachdiskriminierung
AbschliefRend ist auf den Tatbestand der genannten Mehrfachdiskriminierung einzuge-
hen. Mit Mehrfachdiskriminierung wird die Benachteiligung einer Person oder Gruppe
aufgrund mehrerer Diskriminierungsmerkmale gefasst. Unter bestimmten Umstanden
ergeben sich daraus Unklarheiten hinsichtlich des Anwendungsbereiches oder der
Ausnahmeregelungen, die je nach Diskriminierungsmerkmal unterschiedlich geregelt
sein konnen. Das AGG verfolgt daher einen horizontalen Ansatz, der in Erginzung zu
den zielgruppenspezifischen Regelungen allen Merkmalen weitestgehend gleichen
Schutz bietet. Damit soll eine Hierarchisierung der zu sichernden Merkmale bzw. Per-
sonen verhindert werden.

Der Ansatz der Mehrfachdiskriminierung unterstellt, dass es viele unterschiedliche
Machtstrukturen gibt, die in einem ,,Dominanzgeflecht“’° miteinander verwoben sind.
Die Unterscheidung verlduft also z. B. nicht mehr nur zwischen Frau und Mann bzw.
Einheimische_r und Auslidnder_in, sondern zwischen einer bestimmten dominanten
»~Norm“ (z. B. weif3, christlich, madnnlich, heterosexuell etc.) und denjenigen, die zu
einem hohen oder geringen Grad davon abweichen. Diese Hierarchisierungsprozesse
finden auf allen Ebenen statt, sowohl gesellschaftlich, institutionell als auch innerhalb
von einzelnen Interaktionen oder gesellschaftlichen Diskursen.”

Hinsichtlich der Uberschneidungen und Wechselwirkungen einzelner Diskriminie-
rungsformen kénnen grundsatzlich drei Auspragungen unterschieden werden’:

I additive Diskriminierung,

I verstirkende Diskriminierung,

I intersektionale Diskriminierung.

70 Rommelspacher, 2009, S. 3.
71 Vgl. Degele/Winker, S. 4 ff.
72 Vgl. Supik, 2008, S. 4.
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Eine additive Diskriminierung liegt vor, wenn eine Person gegeniiber derselben Instanz
aufgrund verschiedener Griinde in einem jeweils unterschiedlichen Kontext benach-
teiligt wird. Findet die Diskriminierung nicht separat, sondern in einer konkreten
Situation aufgrund mehrerer Merkmale statt, spricht man von einer verstirkenden
Diskriminierung. Handelt es sich dagegen genau um die Kombination von Merkmalen,
die benachteiligen, wird dies als intersektionale Diskriminierung bezeichnet. Es gibt
zwei Hauptansitze, die Intersektionalitit zu untersuchen. Es kann eine Konzentration
auf eine Gruppe (zum Beispiel Frauen) erfolgen und die internen Differenzierungen
(Frauen mit Migrationshintergrund, Frauen mit Behinderungen etc.) in Bezug auf
Lebensbedingungen, gesellschaftliche Position und Ahnliches durchleuchtet werden
(intra-kategorial) oder mithilfe eines Achsenmodells die Uberschneidungen zweier
oder mehrerer Kategorien im Gefiige sozialer Relationen untersucht (inter-kategorial)
werden. Betont ersterer Ansatz die Vielfalt innerhalb ein und derselben Kategorie,
verhindert letzterer Ansatz das Ubergewicht eines bestimmten Merkmals und stellt
mehrere benachteiligte ,Gruppen® gleichberechtigt nebeneinander.”

Mehrfachdiskriminierungen, darunter insbesondere die intersektionale Auspriagung,
stellen die an den Hochschulen und auch in anderen Organisationen vorherrschende
Strategie- und Mafnahmenfokussierung auf ein spezielles Merkmal (vertikaler
Ansatz) infrage. Es kann aus den soeben genannten Griinden vorkommen, dass
bestimmte Programme, etwa fiir Frauen, die spezifischen Bediirfnisse und Néte von
Menschen mit mehreren Diskriminierungsmerkmalen (Frauen mit Migrationshinter-
grund, Frauen mit Behinderungen etc.) nicht erfassen und diese speziellen Gruppen
keinen ausreichenden Nutzen aus der entsprechenden Mafdnahme ziehen kénnen.

73 Vgl. Rommelspacher, 2009, S.5 f.
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Das Projekt ,Diskriminierungsfreie
Hochschule”

Universitdten und Fachhochschulen eignen sich in besonderer Weise als Ansatzpunkt
fiir ein nachhaltiges Praventionsprojekt zur Antidiskriminierung. Hochschulen bilden
zukiinftige Fach- und Fihrungskréfte aus, die mit ihrem Wissen und ihren Kompe-
tenzen mafdgeblichen Einfluss auf gesellschaftliche Entwicklungen und Unterneh-
menskulturen haben werden. Gelingt es, bereits an Hochschulen eine Kultur der
Antidiskriminierung zu verankern, kénnen die dort ausgebildeten Fachkrafte Multi-
plikator_innen fir einen diskriminierungsfreien Umgang in der Arbeitswelt und
dartiber hinaus werden.

Die Antidiskriminierungsstelle des Bundes hat diesen Ansatzpunkt aufgegriffen. Mit
dem Projekt Diskriminierungsfreie Hochschule will sie die Hochschulen darin unter-
stiitzen, Diskriminierung und Diskriminierungsmechanismen zu erkennen und Stra-
tegien eines diskriminierungsfreien Umgangs zu etablieren. Unter dieser Zielsetzung
erfolgte in 2010 die Beauftragung eines Forschungsprojektes, das Kenntnisse dazu
erbringen sollte, in welchen Bereichen Diskriminierungen aufgrund der Merkmale
Alter, Behinderung, ethnische Herkunft, Geschlecht, Religion/Weltanschauung und
sexuelle Identitit sowie ggf. weiterer Merkmale an Hochschulen vorkommen.” Auf
dieser Basis sollten in einem zweiten Schritt Indikatoren entwickelt werden, anhand
derer sich institutionelle und individuelle Diskriminierung innerhalb der Hochschule
erkennen lassen. Zugleich waren im Projekt Mafnahmen und Strategien zu erarbeiten
und zu systematisieren, um Diskriminierungsfreiheit an Hochschulen zu verwirk-
lichen und zu stiarken und den respektvollen Umgang mit Vielfalt zu stiitzen.

In den folgenden Abschnitten wird das Projekt ,,Diskriminierungsfreie Hochschule -
Mit Vielfalt Wissen schaffen“ vorgestellt. Zundchst werden die konzeptionellen Eck-
punkte (Kap. 3.1) und die Methodik (Kap. 3.2) des Projekts vorgestellt. Die Verfahren zur
Auswahl der Partnerhochschulen und eine knappe Charakterisierung der Hochschulen
hinsichtlich Gréfie, Schwerpunktfichern und insbesondere der jeweiligen organisa-
torischen Verankerung der Themen (Anti-)Diskriminierung, Verhinderung von
Ungleichbehandlung und Férderung von Diversity schliefien in Kap. 3.3 an.

Die praktische Zusammenarbeit mit den Partnerhochschulen wird in Kap. 3.4 ausfiihr-
lich dargestellt. Dies aus zwei Griinden: Zum einen bilden die vorgeschalteten Abfra-
gen, die hochschulinternen Workshops und die Fachgespriche die Basis fiir die

74  Wird von Diskriminierungsmerkmalen gesprochen, so sind sowohl selbst als auch fremd zugeschriebene
Merkmale gemeint.
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in Kapitel 4 dokumentierten Diskriminierungsfaktoren und Diskriminierungsrisiken
in den Schliisselprozessen von Hochschule, fiir die Entwicklung einer Indikatorik

zur Abbildung des erreichten Stands der Verhinderung von Diskriminierung und fir
die ebenfalls in dem Kap. 4 vorgestellten Good Practices bilden. Zum anderen ist die
Vorgehensweise der aufeinander aufbauenden Workshops mit der spezifischen perso-
nellen Besetzung mit zentralen Akteur_innen aus der Hochschulstruktur als
hochschulinternes Instrument tibertragbar fiir andere Hochschulen.

3.1 Konzeptionelle Eckpunkte des Projekts
,2Diskriminierungsfreie Hochschule“

Konstitutiv fiir den Aufbau und die einzelnen Arbeitsschritte im Projekt ,,Diskriminie-
rungsfreie Hochschule - Mit Vielfalt Wissen schaffen waren folgende Definitionen
und Bezugspunkte:

1. das Verstandnis von Antidiskriminierung im Sinne des Schutzes vor Benachteiligun-
gen, des Abbaus und der Vermeidung von Ungleichbehandlung und der Sicherung
gleicher Teilhabechancen. Die Verhinderung von Diskriminierung in diesem Sinne
bildet zugleich die Voraussetzung fiir die Realisierung von Diversity-Potenzialen;

2. die Orientierung an vier Handlungs- bzw. Verantwortungsebenen von Hochschule
fiir die Verhinderung von Diskriminierung im oben genannten Verstindnis:

I Hochschule in gesellschaftlicher Verantwortung, d. h. Verantwortung der Hoch-
schule, gleiche Zugangschancen zu Studium und wissenschaftlicher Karriere
sicherzustellen,

I Hochschule als Ort von Forschung und Lehre, d. h. Auftrag der Hochschule, Viel-
falt und Diskriminierung in den Kerntétigkeiten von Hochschulen, zu themati-
sieren und fir Vielfalt und Diskriminierung zu sensibilisieren,

I Hochschule als Beschiftigungsort, d.h. Aufgabe der Hochschule, gleiche Chancen
in/bei der Beschaftigung sowohl im wissenschaftlichen wie im nichtwissen-
schaftlichen Bereich sicherzustellen,

I Hochschule als Ort der Kommunikation und Begegnung, Verantwortung der
Hochschule, Diskriminierungsfreiheit im Umgang miteinander und von Vielfalt
als Normalitét sicherzustellen.

3. Konstitutiv war zum Dritten der Bezug sowohl der Analyse von Diskriminierungs-
faktoren und Diskriminierungsrisiken wie auch der Bestandsaufnahme zu prakti-
schen Entwicklungen (,Mafnahmen zur Sicherung der Diskriminierungsfreiheit*)
auf die zentralen Prozesse von Hochschule. Differenziert wurde dabei

I die Phase des Studiums mit den Schliisselprozessen: Hochschulzugang,
Studienfinanzierung, Studienverlauf, Entscheidung Masterstudium, Ubergang
in den Beruf,

I die Phase der Promotion mit den Schliisselprozessen: Finanzierung der
Promotionsphase, Graduiertenverlauf, Karriereentwicklung, Ubergang in
den Beruf,
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I Beschiftigung (im wissenschaftlichen und im technisch-administrativen
Bereich) mit den Schliisselprozessen: Stellenplanung, Ausschreibungen, Auswahl
Bewerber_innen, Bewerbungsgespriche, Entscheidung iiber Stellenvergabe,

I Berufsverlauf mit den Schliisselprozessen: Festlegung Arbeitszeit,
Arbeitsorganisation, Personalentwicklung, Personalfiihrung, Entlohnung,

I Berufung mit den Schliisselprozessen: Einrichtung von Professuren, Aus-
schreibung, Auswahlverfahren, Stellenantritt.

Die einzelnen Arbeitsschritte orientierten sich an den Diskriminierungsmerkmalen
nach AGG: Alter, Behinderung, ethnische Herkunft , Geschlecht, Religion oder Weltan-
schauung, sexuelle Identitat. Als weitere Ungleichheitsdimension wurde die ,,soziale
Herkunft“ einbezogen. Im Verlauf der weiteren Arbeiten stellte sich die gleiche
Notwendigkeit fiir Diskriminierungsrisiken, die aus der Notwendigkeit zur Verein-
barkeit von Familie und Beruf resultieren. Seitens der Partnerhochschulen war darauf
hingewiesen worden, dass die Vereinbarkeitsthematik als eigenstindige Ungleichheits-
dimension behandelt werden sollte. Insbesondere sollte durch die ,,Abspaltung” von
der Merkmalsdimension ,Geschlecht” vermieden werden, dass familidre Betreuungs-
verpflichtungen als geschlechtsspezifische Diskriminierungsrisiken thematisiert wer-
den.

Zielsetzung des Projekts war, in praktischer Zusammenarbeit mit einer Auswahl von

Hochschulen

I Diskriminierungsfaktoren und Risiken fiir Ungleichbehandlung in den verschiede-
nen Prozessen einer Hochschule zu identifizieren,

I gemeinsam mit den Hochschulen eine Indikatorik zu entwickeln, mit deren Einsatz
der Stand der Diskriminierungsfreiheit abgebildet werden kann sowie

I Good Practices zum Abbau/zur Verhinderung von Diskriminierung und Ungleich-
behandlung zu dokumentieren und

I Strategien und organisatorische Modelle zu systematisieren und zu diskutieren, in
denen Antidiskriminierung und Diversity an Hochschulen als Themen und
Handlungsbereiche verankert sind.

3.2 Methodik

Die urspriinglich geplante Vorgehensweise im Projekt sah eine intensive Zusammen-
arbeit mit max. vier Hochschulen vor. Die Sondierungsgespriache an Hochschulen
verdeutlichten zwar ein tiberwiegend hohes Interesse an den Zielen des Projekts und
eine grundsatzliche Bereitschaft zur Mitwirkung, deutlich wurde allerdings auch, dass
zumindest bei einem Teil der Hochschulen der entstehende Aufwand bei einer Zusage
als Partnerhochschule als zu hoch befiirchtet wird. Ausgehend von diesem Befund
wurde eine Anpassung der weiteren Vorgehensweise zur Einbindung der Hochschulen
vorgenommen. Um eine moglichst breite Berticksichtigung von Fachexpertise zu
Diskriminierungsrisiken und praktischen Maffnahmen an Hochschulen zu gewéhr-
leisten, wurde auf der einen Seite die Anzahl der Partnerhochschulen ausgeweitet, die
zeitliche/personelle Intensitit der Zusammenarbeit dafiir reduziert. In der Konse-
quenz fiihrte diese Umsteuerung dazu, dass die Tiefe in der Analyse z.B. hinsichtlich
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der Erscheinungsformen individueller Diskriminierung zugunsten eines breiten
Ansatzes, der vor allem Befunde zur Diskriminierung/zu Diskriminierungsrisiken
auf der strukturellen Ebene erbrachte, reduziert wurde.

Die konkrete angepasste Vorgehensweise im Projekt umfasste folgende Arbeitsschritte:

I Vorrecherche zu méglichen Partnerhochschulen, kriteriengestiitzte Auswahl und
Gewinnung von Partnerhochschulen

I In Workshops und Fachgesprachen an den Partnerhochschulen erfolgte

I die gemeinsame Analyse zu den (potenziellen) Diskriminierungsfaktoren und
Diskriminierungsrisiken in den zentralen Prozessen von Hochschule,

I die Systematisierung der vorhandenen/geplanten/fiir notwendig befundenen
MaRnahmen zum Abbau bzw. zur Verhinderung von Diskriminierung bzw.
Ungleichbehandlung; eingeschlossen waren dabei Mafinahmen zur Verhinde-
rung von Diskriminierung und Mafinahmen zur Unterstiitzung gleicher Teilhabe
(Stichwort: positive action) und

I die Ermittlung der organisatorischen Modelle, in denen Antidiskriminierung und
Diversity an der jeweiligen Hochschule als Thema und Handlungsbereich veran-
kert ist und die Diskussion dieser Modelle unter steuerungsbezogenen Aspekten,
u.a. dem Durchsetzungspotenzial, der Vernetzungsqualitit, der Kooperations-
qualitit, der Biindelungsfunktion und dem Wissensmanagement.

I Aufbereitung von Mafinahmen (Good Practices) fiir den Transfer. Hier ging es nicht
um die Ermittlung und Aufbereitung einer moglichst grofien Anzahl praktischer
Mafinahmen, sondern vor allem darum, exemplarisch Handlungsansétze zu doku-
mentieren und fiir den Transfer verfiigbar zu machen.

I Aufbauend auf den Ergebnissen der Workshops und Fachgesprache wurde eine
Indikatorik zur Abbildung des erreichten Stands bei der Verhinderung von Dis-
kriminierung und Férderung von Gleichbehandlung entwickelt.

Das praktische Vorgehen lasst sich als ein iteratives Verfahren bezeichnen, bei dem die
in der einen Hochschule ermittelten Informationen insbesondere zu den (potenziellen)
Diskriminierungsfaktoren in einzelnen Prozessen in die Informationsermittlung an
der anderen Hochschule einflossen.

3.3 Beteiligte Hochschulen

Die Recherche zu Hochschulen, die sich als gesamte Institution oder in einzelnen
Fachbereichen mit dem Thema Diskriminierung bzw. Antidiskriminierung aus-
einandersetzen oder dies planen, erfolgte anhand zentraler Suchbegriffe wie auch
von Hinweisen der Antidiskriminierungsstelle des Bundes. Suchbegriffe waren u. a.
die verschiedenen Merkmale nach dem AGG, ergénzt durch die Begriffe ,Familien-
freundlichkeit” und ,bildungsferne Schichten®, Diversity, Gleichstellung, Begriffe aus
dem Bereich der Qualititssicherung, Antidiskriminierung, interkulturelle Offnung.
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Fir die recherchierten Hochschulen wurden folgende Informationen zusammen-

getragen:

I Welche Diskriminierungsmerkmale sind einbezogen?

I Welche Bereiche innerhalb der Hochschule sind mit dem Thema beschéftigt?

I Wer ist fiir das Thema zustindig (z. B. Gleichstellungsbeauftragte, Rektorat)?

I Welche Mafinahmen werden praktiziert/sind geplant (z. B. Richtlinien, Zielverein-
barungen, Trainings)?

I Wird die Hochschule bei Manahmen extern unterstiitzt (z. B. durch Zertifizierun-
gen und Audits)?

I Ist ein Berichtswesen vorhanden, um Gleichbehandlung in einzelnen Merkmals-
bereichen (z.B. Gender) oder Maffnahmen zur Durchsetzung von Gleichbehandlung
zu dokumentieren?

I Grad der Institutionalisierung von Mafinahmen, Berichtswesen etc.

I Kontaktdaten

Im Verlauf dieser Recherchen wurde deutlich, dass sich zwar viele Hochschulen mit
Fragen der Antidiskriminierung oder Chancengleichheit befassen, dabei allerdings
héufig nur wenige Merkmalsbereiche im Blick haben. So richten sich die mit Abstand
meisten konkreten Mafinahmen an die Gruppe der Frauen (Merkmal Geschlecht),
wihrend andere Zielgruppen kaum spezifische Erwdhnung finden. Die zweite ein-
schrankende Feststellung betrifft den Institutionalisierungsgrad der einzelnen Aktivi-
taten. Nicht selten beschriankten sich die auffindbaren Antidiskriminierungsstrategien
auf eher abstrakte Absichtserklarungen, ohne mit konkreten Mafinahmen oder orga-
nisatorischen Modellen zur Umsetzung hinterlegt zu sein.

Zur Systematisierung der Hochschulen und als Grundlage fiir die Auswahl potenziel-

ler Partnerhochschulen wurden folgende Kriterien herangezogen:

I Die Hochschulen sollten ein méglichst breites Spektrum an Diskriminierungsmerk-
malen behandeln, d. h. Hochschulen, die ihre Strategien und Mafinahmen an mehre-
ren Merkmalen ausrichten, sollten gegeniiber Hochschulen, die ihren Fokus auf
Gender konzentrieren, den Vorzug erhalten.

I Die Mafinahmen zu Antidiskriminierung bzw. Diversity Management sollten einen
moglichst hohen Institutionalisierungsgrad aufweisen. Im besten Fall sollte die The-
matik deutlich erkennbar als Querschnittsaufgabe der Hochschule definiert und an
einer iiber die Funktion einer Gleichstellungsbeauftragten hinausgehenden Stelle,
z.B. Rektorat, verankert sein.

I Zur Gewihrleistung von Heterogenitit bei der Auswahl an Hochschulen sollten bei
nahezu gleichwertigen Befunden erstens Fachhochschulen gegeniiber Universititen
und zweitens ostdeutsche gegeniiber westdeutschen Standorten den Vorrang erhalten.

Als Ergebnis wurden neun Hochschulen ausgewéhlt, die den oben genannten Kriteri-
en am besten entsprachen. Nach einer telefonischen Kontaktaufnahme wurden die
ausgewiahlten Hochschulen in einem Gesprich tiber Ziele und Inhalte des Projekts
aufgeklart und um Mitwirkung im Projekt angefragt. Folgende neun Hochschulen
konnten fiir eine Zusammenarbeit gewonnen werden:

I Universitit Duisburg-Essen,

I Fachhochschule Erfurt,

I Rheinisch-Westfélische Technische Hochschule Aachen,
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I Technische Universitat Miinchen,

I Universitit zu Koln,

I Universitit Hamburg,

I Hochschule fur Wirtschaft und Recht Berlin,

I Brandenburgische Technische Universitét Cottbus,
I Hochschule Mannheim.

Noch vor Beginn der ersten praktischen Schritte konnten als zwei weitere Partner-
hochschulen die Christian-Albrechts-Universitit (CAU) zu Kiel und die Medizinische
Hochschule Hannover gewonnen werden. Beide Hochschulen waren tiber eine erste
Projektvorstellung durch die Antidiskriminierungsstelle des Bundes auf das Projekt
aufmerksam geworden und an das Projekt herangetreten.

Die Standorte der elf Partnerhochschulen verteilen sich auf insgesamt neun Bundes-
lander und reichen in Nord-Siid-Betrachtung von Kiel bis Miinchen sowie in West-Ost-
Betrachtung von Aachen bis Cottbus.

Unter den 11 Hochschulen befanden sich drei Fachhochschulen (Hochschule fiir Wirt-
schaft und Recht Berlin, Fachhochschule Erfurt und Hochschule Mannheim), die sich
hinsichtlich der verfiigbaren raumlichen, personellen und finanziellen Kapazititen
deutlich von den acht Universitidten unterscheiden. Aber auch innerhalb der Gruppe
der Universititen bestehen deutliche Unterschiede:

Mit der RWTH Aachen, der BTU Cottbus und der TU Miinchen waren drei Technische
Hochschulen vertreten, deren Forschungs- und Lehrinhalte sich starker auf die
naturwissenschaftlich-technischen Bereiche konzentrieren. Diese Hochschulen
werden in ganz besonderem Mafde mit Herausforderungen im Kontext von Inter-
nationalisierung, aber auch von Gendergerechtigkeit konfrontiert. Mit der Medi-
zinischen Hochschule Hannover ist eine Universitét vertreten, die als einzige in
Deutschland ausschlieflich auf medizinische Studienginge spezialisiert ist. Fiir ange-
hende Arzt_innen ist der friihzeitig erlernte Umgang mit Vielfalt von grofler Bedeu-
tung. Auflerdem ist das Medizinstudium mit hohen zeitlichen und sprachlichen
Anforderungen verbunden, die etwa ausldndische Studierende, Studierende mit Kind
oder mit einer Behinderung vor besonders grofie Schwierigkeiten stellt.

Die iibrigen Universititen sind hingegen fachlich sehr breit aufgestellt. Mit den Uni-
versititen K6ln und Hamburg sind zwei Hochschulen vertreten, die mit jeweils rund
40.000 Studierenden und tber 5.000 Beschiftigten zu den grofiten Hochschulen in
Deutschland zdhlen. Entsprechend grof? sind auch die Herausforderungen, die beson-
deren Bedarfe der Hochschulangehorigen in Hinblick auf Chancengleichheit zu
bertiicksichtigen. Mit rund 34.000 Studierenden und ca. 4.000 Beschiftigten rangiert
die Universitdt Duisburg-Essen zahlenméfiig an dritter Stelle. Als Hochschule im
Ruhrgebiet ist sie in einer Region mit einer besonderen kulturellen und sozialen
Vielfalt verwurzelt. Nicht zuletzt deshalb hat der Umgang mit Vielfalt bereits eine
lange Tradition an der Universitdt. Die Christian-Albrechts-Universitit zu Kiel hat gut
25.000 Studierende und rd. 3.350 Beschiftigte weniger und zdhlt gemeinsam mit dem
Universitatsklinikum zur grofiten Arbeitgeberin in der schleswig-holsteinischen Lan-
deshauptstadt.



Weitere Informationen zu den Stammadaten (Standort, Fakultiten, Anzahl Studierende,
Anzahl wissenschaftliches und nichtwissenschaftliches Personal, Etat, vorhandene Zerti-
fikate (Charta der Vielfalt, Audit Internationalisierung, Audit familiengerechte Hoch-
schule etc., organisatorische Verankerung von Gender/Diversity, Zustindigkeiten fiir
Antidiskriminierung/Diversity) sind in den Portraits der Partnerhochschulen im Material-
band zusammengestellt. Hier finden sich auch Ausfithrungen zum Selbstverstdndnis der
Hochschulen im anstehenden Kontext von Antidiskriminierung und Diversity.

3.4 Zusammenarbeit mit den Partnerhochschulen

Die 11 Partnerhochschulen repriasentierten ein breites Spektrum an Varianten der
organisatorischen Verankerung der Themen (Anti-)Diskriminierung, Verhinderung
von Ungleichbehandlung und Férderung von Diversity. An der Universitit Duisburg-
Essen und der Hochschule Mannheim war bereits ein Prorektorat fiir Diversity einge-
richtet. An der Universitit zu Kéln war zum damaligen Zeitpunkt ein entsprechendes
Prorektorat im Aufbau. An der RWTH Aachen bestand eine Stabsstelle Integration
Team, der die Diversity-Thematik zugeordnet ist. An der Universitit Hamburg, der
Brandenburgischen Technischen Universitit Cottbus und der Medizinischen Hoch-
schule Hannover war die Gleichstellungsbeauftragte iibergreifende Ansprechperson
fiir das Thema Gleichbehandlung, an der Technischen Universitdt Miinchen wurde
aktuell mit Beginn des Jahres 2010 ein Gender-Kompetenzzentrum eingerichtet, das
auch generell das Thema Diversity aufgreifen sollte. Einen Sonderfall stellt die Fach-
hochschule Erfurt dar, hier ist der Referent des Prasidenten der Hochschule zustandig
fiir das Thema Gleichstellung und Diversity.

Die zentralen Ansprechpersonen an den Partnerhochschulen sind in der nachfolgen-
den Ubersicht wiedergegeben.

Ubersicht 1: Hochschulen und Kontaktstellen fiir das Projekt

Universitait Hamburg Gleichstellungsbeauftragte der Universitit
Hamburg

Universitat Duisburg-Essen Prorektorin fiir Diversity

Rhein.-Westf. Technische Hochschule Aachen Leitung der Stabsstelle Integration Team

(RWTH)

Universitit zu Koéln Prorektorin fur Akademische Karriere, Diversitat

und Internationales

Brandenburgische Technische Universitat Cottbus Projektleiterin Diversity

Hochschule fiir Wirtschaft und Recht Berlin Leiterin Harriet Taylor Mill-Institut fiir Okonomie
und Geschlechterforschung

Verantwortliche Mentoringprogramm Studierende mit
Migrationshintergrund

Technische Universitit Miinchen Leiterin Gender-Kompetenzzentrum

Hochschule Mannheim Prorektorin fiir Diversity

Fachhochschule Erfurt Referent des Préasidenten
Christian-Albrechts-Universitat zu Kiel Professorin fiir Gender- und Diversity-Forschung
Medizinische Hochschule Hannover Gleichstellungsbeauftragte der Medizinischen

Hochschule Hannover




Die Zusammenarbeit mit den Partnerhochschulen erfolgte in mehreren Teilschritten:

Ubersicht 2: Teilschritte in der Zusammenarbeit mit den Partnerhochschulen

Vorrecherche zu den Mafinahmen und der Verankerung der Gesamtthematik
an den Partnerhochschulen

Kontaktgespriach/Fachgesprich an den Partnerhochschulen zur Information tiber
das Projekt, erste Verabredungen zur Zusammenarbeit

Prisentation des Gesamtvorhabens an einzelnen Partnerhochschulen

Strukturierte Abfrage per Fragebogen: Diskriminierungspotenziale,
Mafinahmen, Planungen etc. an einzelnen Partnerhochschulen

Workshop I/Gesprich I: Gemeinsame Analyse zu den Diskriminierungspotenzialen,
Mafinahmen etc.

Workshop II/Gesprich II: Gemeinsame Gewichtung, Bewertung
Handlungsbedarf, Transfer

Nach Abschluss der Vorklarungen zu den Moglichkeiten und dem Umfang der Zusam-
menarbeit und einer ersten fachlichen Sondierung in Form eines Fachgesprachs mit
der zentralen Ansprechperson starteten Mitte 2010 die ersten hochschulinternen Work-
shops mit den Partnerhochschulen. Inhalt der Workshops waren die Erkundung von
Diskriminierungsfaktoren und Diskriminierungsrisiken, die Bestimmung von Hand-
lungsnotwendigkeiten sowie die Bestandsaufnahme entsprechender Mafinahmen.
Dabei wurde in zwei Varianten vorgegangen: Entweder erfolgte im Vorfeld des Work-
shops eine strukturierte schriftliche Abfrage zu den bekannten (potenziellen)
Diskriminierungsfaktoren und darauf bezogenen Mafnahmen bei verschiedenen
Ansprechpersonen an einer Hochschule oder die Diskriminierungsrisiken und das
vorhandene Mafnahmenportfolio wurden in Fachgesprichen mit zentralen
Ansprechpersonen fiir die Thematik ermittelt.

In der ersten Variante schloss sich an die schriftliche Befragung und die systematische
Aufbereitung der Befragungsbefunde durch Prognos ein erster Workshop mit den
beteiligten Personen an. Dieser Workshop diente der Diskussion und Ergdnzung der
Befunde aus der vorangegangenen Befragung sowie der Gewichtung von Handlungs-
bedarfen zur Verhinderung von Diskriminierung. Dariiber hinaus ging es auch um
eine wechselseitige Sensibilisierung der Teilnehmenden fiir Diskriminierungsrisiken.
Teilnehmende an der Befragung und dem anschlieflenden Workshop waren insbeson-
dere Gleichstellungsbeauftragte, Behindertenbeauftragte, Hochschulangehorige, die
sich in Forschung und Lehre mit Diskriminierungsmerkmalen auseinandersetzen,
Ombudsfrauen/-manner etc. sowie Vertreter_innen der Personalabteilung und der
Statistikabteilung. Die konkrete Zusammensetzung des Workshop hing auch davon ab,
welche Diskriminierungsmerkmale nach AGG eine Hochschule intensiver in den Blick
nehmen wollte.

In der zweiten Variante wurden die (potenziellen) Diskriminierungsfaktoren und das
bereits vorhandene Mafinahmenportfolio ohne vorherige Abfrage in Fachgespriachen an
der jeweiligen Hochschule erkundet und hier auch zugleich die Handlungsnotwendig-
keiten fiir die Verhinderung von Diskriminierung und die Férderung von Gleichbehand-
lung herausgearbeitet.
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Uber die Fachgespriche, Vorababfragen und Workshops konnte eine breite Basis fiir
die spitere Systematisierung von Diskriminierungsfaktoren und Diskriminierungs-
risiken, die Entwicklung der Indikatorik und den Aufbau eines Good-Practice-Pools
gesichert werden.

Insgesamt wurden wihrend der Zusammenarbeit mit den 11 Partnerhochschulen
17 Workshops und 18 Fachgesprache durchgefiihrt. Im Einzelnen wurden
I an allen 11 Partnerhochschulen ausfiihrliche Sondierungsgespriche zu Beginn der
Zusammenarbeit gefithrt. Mit den Gesprichen sollte ein erster Uberblick {iber den
Stand der Thematisierung von Diskriminierung in den einzelnen Merkmalsberei-
chen, tiber die Verankerung der Aktivitaten zur Verhinderung von Diskriminierung
bzw. Diversity Management und tiber das Spektrum entsprechender Mafinahmen
gewonnen werden. Neben dieser ersten Erfassung des Ist-Standes wurde in den
Gesprachen auch nach Einschitzungen zu Handlungsbedarfen und zur perspekti-
vischen Entwicklung gefragt;
an acht Partnerhochschulen umfangreiche strukturierte Abfragen zu den bekannten
Diskriminierungsrisiken in den Schlisselprozessen einer Hochschule als auch zu den
jeweils bereits vorhandenen Mafinahmenportfolios unternommen. Dazu wurde ein
Fragebogen entwickelt, der von den in den Vorgespriachen an den Hochschulen
benannten Kontaktpersonen bearbeitet und/oder an andere Hochschulakteur_innen,
insbesondere die Beauftragten weitergeleitet wurde (vgl. dazu auch Kap. 4.1.1).
Die Rucklaufe aus dieser Vorabbefragung waren die Grundlage fir eine vertiefende
Diskussion in den anschliefRenden hochschulinternen Workshops (WS I) an diesen
acht Hochschulen. Hier wurden die durch das Projektteam zusammengefiihrten
Ergebnisse vorgestellt und gemeinsam mit den Expert_innen an den Hochschulen
diskutiert und weiterentwickelt.
Mit zeitlichem Abstand wurde an sieben dieser Partnerhochschulen ein weiterer
hochschulinterner Workshop (WS II) durchgefiihrt, der sich thematisch auf den
Transfer der zwischenzeitlich in der Zusammenarbeit mit den Hochschulen gewon-
nenen Erkenntnisse und Befunde untereinander konzentrierte. Bestandteil dieser
Workshops waren des Weiteren die Diskussion der zwischenzeitlich entwickelten
Indikatorik sowie die Spezifizierung von Handlungsbedarfen an der jeweiligen
Hochschule unter den Aspekten Sicherung von Diskriminierungsfreiheit und
Sicherung von Gleichbehandlung.
An den drei Hochschulen, an denen keine Workshops stattfanden, wurden ergin-
zend zu dem ersten Sondierungsgesprich weitere Fachgespriche, u.a. mit den Beauf-
tragten wie auch beispielsweise der Leitung der statistischen Abteilung durchgefiihrt.
An zwei Hochschulen fand zusitzlich ein dritter hochschulinterner Workshop
(WS III) statt, der sich ausschlieRlich jeweils auf die konzeptionelle Planung konkreter
Vorgehensweisen fiir eine nachhaltige organisatorische Verankerung der Thematik
an der Hochschule richtete.
I Schlieflich erfolgten an neun der elf Partnerhochschulen nach vorheriger Abstim-
mung eine Bestandsaufnahme zu ausgewihlten Good Practices in Form einer struk-
turierten Abfrage.
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Aus den Befragungen/Workshops/Fachgesprichen entstanden im Laufe der ca. 1-jiah-
rigen Arbeitsphase eine sich kontinuierlich erweiternde Ubersicht zu (potenziellen)
Diskriminierungsfaktoren in den zentralen Prozessen von Hochschule sowie ein
sPortfolio“ an Mafinahmen zur Verhinderung von Diskriminierung. Diese Ubersicht
war die Grundlage fiir den Transfer zwischen den Hochschulen. Der Transfer bezog
sich zum einen auf die Sensibilisierung fir potenzielle Diskriminierungsfaktoren und
ganz praktisch auf das Spektrum von Mafnahmen zur Verhinderung von Diskrimi-
nierung. Der Transfer zwischen den am Gesamtprojekt beteiligten Hochschulen wur-
de tiber die Kommunikation dieser Zusammenschau in einem jeweils zweiten Work-
shop bzw. zweiten Fachgesprich hergestellt.

In einzelnen Hochschulen wurden tiber die Workshops intensive interne Arbeitspro-
zesse angestofRen und unterstiitzt. Dabei wurde die Beteiligung an dem Projekt ,,Dis-
kriminierungsfreie Hochschule“ explizit dazu genutzt, um Diskussionsprozesse auf
den Weg zu bringen und/oder bereits vorhandene Strategien und Vorgehensweisen zu
starken. Einen Beitrag dazu leisteten auch - auf Nachfrage und Einladung einzelner
Partnerhochschulen - gesonderte Prasentationen des Projektansatzes in Hochschul-
gremien und Kommissionen.

Die Bedeutung, die dem Projektansatz in den Hochschulen beigemessen wird, spiegelte

sich auch in der personellen Besetzung der Workshops wider. Dazu einige Beispiele:

I Medizinische Hochschule Hannover - An dem Workshop beteiligt waren die
Gleichstellungsbeauftragte als Initiatorin der Projektpartnerschaft, die Schwer-
behindertenbeauftragte, die Leitung der Personalentwicklung und die Initiatoren
der Mafnahme IsiEmed zur Unterstiitzung ausldndischer Studierender und
Promovierender.

I Universitiat Duisburg-Essen — Hier waren die Prorektorin fiir Diversity Management,
die zentrale Ombudsstelle fiir Studierende, die Beauftragte fiir Behinderung im
Studium und der Koordinator des hochschulinternen Controllings eingebunden.

I Universitit Hamburg - In dem Workshop waren personell vertreten die Gleichstel-
lungsbeauftragte, die Abteilung Internationales/Akademisches Auslandsamt, das
Rechtsreferat und die AGG-Beschwerdestelle, die Personalentwicklung (Gleichstel-
lung und Fortbildung, Stellenausschreibungen tarifvertraglich Beschiftigte und
Professor_innen), das Biiro fiir die Belange von Studierenden mit Behinderung oder
chronischer Erkrankung, die personliche Referentin des Prasidenten und zustandig
fiir den Bereich Gleichstellung, eine Konfliktberaterin/Fairnesslotsin UHH, die
Stabsstelle Gleichstellung, der persénliche Referent der Vizeprasidentin, die Abtei-
lung Recht, Personal und Organisation und die Stabsstelle Gleichstellung/,audit
familiengerechte hochschule®.

I TU Miinchen - Hier waren u.a. eingebunden die Frauenbeauftragte, die Frauenrefe-
rentin im Gender-Zentrum, das Prorektorat Studium und Lehre/Qualitatsmanage-
ment, das Studierenden-Service-Zentrum, die TUM Graduate School, Alumni &
Career, der Konvent der wissenschaftlichen Mitarbeiter_innen, der PR-Referent
AStA und das Queer-Referat der Hochschule Miinchen.
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I Christian-Albrechts-Universitit zu Kiel - Hier wurde die Projektpartnerschaft mit der
Konstituierung einer festen Arbeitsgruppe verbunden, die nach den ersten Workshops
intern weiterarbeitete. Eingebunden waren/sind hier u.a. die Gleichstellungsbeauftrag-
te, die Leitung der Personalabteilung, die Leitung der Statistikabteilung, eine Vertrete-
rin des Akademischen Austauschdienstes, eine Vertreterin der Personalvertretung,
verschiedene Hochschullehrer_innen sowie eine Studierendenvertretung.

Eine Sonderrolle nahm die Fachhochschule Erfurt ein. Bei grofem thematischem
Interesse seitens der Hochschule konnten hier nur sehr begrenzte personelle Kapazité-
ten eingebracht werden. Es fand daher ausschliefilich ein ausfiihrliches Fachgesprich
bei Projektbeginn statt.

Fir die im Zentrum der Workshops stehende Ermittlung von Diskriminierungsrisiken
und Risiken fiir Ungleichbehandlung in den Prozessen von Hochschule brachte die
multiperspektivische Zusammensetzung einen groflen Gewinn.

3.5 Expert_innentreffen

Wihrend des Projektverlaufs wurde ein Pool von Expert_innen zu den einzelnen
Fragestellungen recherchiert. In 2011 fand ein Expert_innentreffen in Berlin statt, in
dem neben den beteiligten Hochschulen auf Referent_innen aus diesem Pool zuriick-
gegriffen wurde.

Ziel dieses Expert_innentreffens am 11. April 2011 war, den Austausch der am Projekt
beteiligten Hochschulen tiber die bisherigen Projektergebnisse herzustellen und mit-
hilfe von fachlichen Inputs zu drei AGG-Merkmalen die weitere Arbeit und Diskussion
zu befruchten. Wiahrend es in der vorangegangenen Zusammenarbeit mit den einzel-
nen Hochschulen um die Identifizierung von (potenziellen) Diskriminierungsfaktoren
aufgrund von Alter, Behinderung, ethnischer Herkunft, Geschlecht, Religion/Weltan-
schauung oder sexueller Identitdt und die Sammlung bereits etablierter Mafinahmen
und Strategien zur Verhinderung von Diskriminierung auf der Ebene der einzelnen
Hochschule gegangen war, sollten die erhobenen Ansatzpunkte nunmehr gesamthaft
unter Beteiligung aller Partnerhochschulen reflektiert und diskutiert werden.

In einem Einflihrungsreferat wurde seitens des Projekts der Arbeitsstand dargestellt
und insbesondere der Bezugsrahmen fiir eine Systematisierung der ermittelten Diskri-
minierungsrisiken, die Handlungsanforderungen zur Verhinderung von Diskriminie-
rung und Ungleichbehandlung und eine Indikatorik vorgestellt. Die Diskussion dieses
Bezugsrahmens im zweiten Teil des Expert_innentreffens war fiir das Gesamtprojekt
von besonderer Wichtigkeit, weil dieser konstitutiv fiir die weiteren Arbeiten sein
sollte.
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Die vorgestellten konzeptionellen Bezilige zur Qualititsentwicklung wurden ebenso als
zielfiihrend bewertet wie auch der praktische Ansatzpunkt des Projekts, den Hoch-
schulen mit der Indikatorik bzw. den Qualititsstandards ein Instrumentarium zur
Uberpriifung der Prozesse und des vorhandenen MaRnahmenportfolios zur Verfii-
gung zu stellen.

Unterstiitzt wurde das Treffen durch Impulsreferate weiterer Expert_innen, die
zusitzliche Erfahrungen und Kenntnisse zu Diskriminierungszusammenhingen und
-mechanismen bezogen auf die AGG-Merkmalsdimensionen ,,sexuelle Identitit®,
»Behinderung“ und ,ethnische Herkunft“ einbrachten. Mit diesen Schwerpunktset-
zungen wurden gezielt Wissensliicken aufgegriffen, die sich in den Workshops und
Fachgesprdchen an den Partnerhochschulen gezeigt hatten. Fiir Impulse zum The-
menbereich , Diskriminierung aufgrund von ethnischer Herkunft“ konnten Dr.
Ahmad Hosseinizadeh, Carl von Ossietzky Universitit Oldenburg, Interdisziplinéres
Zentrum fiir Bildung und Kommunikation in Migrationsprozessen (IBKM), und
Natalia Elen, Bundesverband auslandischer Studierender (BAS), gewonnen werden.
Impulsreferate zum Themenbereich , Diskriminierung aufgrund der sexuellen
Identitat“ kamen von Arn Thorben Sauer, TransInterQueer e. V., und Frauke Giitzkow,
Bundesarbeitsgemeinschaft Lesben und Schwule in der GEW. Zum Themenbereich
»Diskriminierung aufgrund von Behinderung® referierten Dr. Maike Gattermann-
Kasper, Universitait Hamburg, Biiro fiir die Belange von Studierenden mit Behinde-
rung oder chronischer Erkrankung, sowie Dr. Sven Drebes, Bundesarbeitsgemein-
schaft Behinderung und Studium e.V.”*

Das Expert_innentreffen hat das Interesse der Hochschulen am Projekt noch einmal
gestirkt. Der Austausch Giber Materialien, relevante Publikationen, einschligige
Arbeitsgruppen und Forschungen kam in der Folgezeit verstirkt in Gang. In der Folge
wurde zunehmend auf den hochschulinternen Internetseiten auf das Projekt und die
Zusammenarbeit aufmerksam gemacht, was wiederum zu vermehrten Anfragen
anderer Hochschulen zum Stand des Projekts und etwaigen Veroffentlichungen aus
dem Projektzusammenhang fiihrte.”

75 Die Prisentationen bzw. Verschriftlichungen der Impulsreferate wurden als Anhang des 2. Zwischenberichts
im Projekt dokumentiert und veroffentlicht.
76 Vgl.z.B.http://www.igad.rwth-aachen.de/diskriminierungsfrei.htm
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Befunde aus dem Projekt

Das Kapitel 4 enthilt die Ergebnisse aus den Abfragen, den Workshops und den Fachge-

sprachen mit den Partnerhochschulen und die auf dieser Basis entwickelten Systemati-

ken zu

I den Diskriminierungsfaktoren und Diskriminierungsrisiken in den Schliisselprozessen
von Hochschule,

I den Indikatoren fiir den Stand bei der Verhinderung von Diskriminierung und Ver-
hinderung von Ungleichbehandlung und

I den Good Practices zur Sicherung von Diskriminierungsfreiheit und Verhinderung
von Ungleichbehandlung.

Die Befunde basieren mithin auf einem Erfahrungs- und Wissens-Pool der beteiligten
Partnerhochschulen. Dies gilt insbesondere fiir die Diskriminierungsfaktoren und
Diskriminierungsrisiken, die tiber die Abfragen und die miindlichen Ergdnzungen in
den Workshops und Fachgespriachen ermittelt wurden. In der Auswertung bestand die
vorrangige Aufgabe darin, diese Erfahrungen und Kenntnisse zu strukturieren und zu
systematisieren. Aufbauend darauf wurde die Indikatorik entwickelt und in Diskussi-
on mit einzelnen Partnerhochschulen und anlésslich des gemeinsamen Expert_innen-
treffens prézisiert.

Die Good Practices als weiterer, die Synopse der Diskriminierungsrisiken und die
darauf aufbauende Indikatorik erginzender Teil wurden wihrend der hochschul-
internen Workshops bzw. Fachgespriache ausgewihlt. Um eine einheitliche Darstel-
lungsform sicherzustellen, wurden Vorgaben fiir die Dokumentation der einzelnen
Good Practices entwickelt und den Hochschulen als Raster fiir die Bestandsaufnahme
vorgegeben. Die Eintrage erfolgten durch die jeweiligen Hochschulen selbst. D.h.
zugleich, dass die hier dokumentierten Good Practices nicht durch das Projekt vali-
diert sind, sondern auf Eigeneinschitzungen der betreffenden Hochschulen z. B. zum
jeweiligen spezifischen Beitrag zur Verhinderung von Diskriminierung, zur Wirksam-
keit und zur Ubertragbarkeit auf andere Hochschulen basieren.

In den folgenden Abschnitten erfolgt zunichst eine deskriptive Aufbereitung der
ermittelten Diskriminierungsfaktoren und Diskriminierungsrisiken. Anschlief}end
werden diese systematisiert und in Ubersichten dargestellt (Kap. 4.1).”” Mit dieser
Systematisierung der Diskriminierungsrisiken in den zentralen Prozessen von Hoch-
schule liegen zugleich die Bezugspunkte fiir die Entwicklung von Indikatoren zur

77 Die detaillierten Ubersichten sind die Grundlage fiir Checklisten, die Bestandteil der parallel zu diesem Bericht
erarbeiteten Handreichung sind.



ioiodiens Witiicd SRS Ot

Abbildung des erreichten Stands bei der Verhinderung von Diskriminierung (Kap. 4.2)
und fiir die Auswahl von Good Practices zur Verhinderung von Diskriminierung und
Forderung von Gleichbehandlung vor (Kap. 4.4). Der Darstellung der Good Practices
vorgeschaltet werden in Kap. 4.3 in den Partnerhochschulen vorgefundene Organi-
sationsmodelle und Strategien der Implementierung von Antidiskriminierungs- und
Diversity-Aspekten vorgestellt und unter Steuerungsgesichtspunkten diskutiert.

4.1 Diskriminierungsfaktoren und Diskriminierungsrisiken
in den Schliisselprozessen von Hochschule

4.1.1 Deskriptive Ermittlung von Diskriminierungsfaktoren
und Diskriminierungsrisiken

Fiir eine erste Erkundung von Diskriminierungsfaktoren und Diskriminierungsrisi-
ken in den Prozessen von Hochschule wurde einzelnen Partnerhochschulen eine
Matrix zugeschickt, in die Eintragungen sowohl zu den Diskriminierungsfaktoren
bzw. Diskriminierungsrisiken als auch zu den jeweils bereits vorhandenen Maf}-
nahmen zur Verhinderung von Diskriminierung und Ungleichbehandlung vorgenom-
men werden konnten. Vorab war mit den Partnerhochschulen geklart worden, mit
Bezug auf welche Merkmalsdimensionen nach AGG die Eintragungen erfolgen wer-
den. Ein eindeutiger Schwerpunkt fiel hier auf die Merkmalsdimensionen (nach AGG
und in Erweiterung der dortigen Merkmalsbereiche): Geschlecht, ethnische Herkunft,
soziale Herkunft, Behinderung/chronische Erkrankung und familienbedingte Einbin-
dung. Entsprechend wenige Eintragungen bezogen sich auf die AGG-Merkmalsberei-
che: Alter, Religion/Weltanschauung und sexuelle Identitat. Dazu wurde von den
Hochschulen angemerkt, dass insbesondere fiir die Merkmalsbereiche sexuelle Identi-
tat und Religion/Weltanschauung kaum Kenntnisse zu merkmalsspezifischen Diskri-
minierungsfaktoren bzw. Diskriminierungsrisiken in Hochschule vorliegen. Dies gilt
mit wenigen Abstrichen auch fiir die Merkmalsdimension Alter.

Die Eintragungen, die zumeist von unterschiedlichen Akteur_innen einer Hochschule
erfolgten, wurden von Prognos gebtindelt und als Input fiir die weitere gemeinsame Arbeit
im anschliefflenden Workshop aufbereitet. In den Workshops erfolgte auf dieser Basis eine
weitere Vertiefung und Ergdnzung der Angaben zu den Diskriminierungsrisiken.

Fiir den gesamten Arbeitsschritt der Erkundung von Diskriminierungsrisiken in

Hochschule ist der Bezug auf die zentralen Prozesse von Hochschule konstitutiv. Kon-

kret ging es in der Abfrage wie auch in den Workshops um die Sichtbarmachung von

und Sensibilisierung fiir (potenzielle) Diskriminierungsfaktoren

I in der Phase des Studiums mit den Schliisselprozessen: Hochschulzugang,
Studienfinanzierung, Studienverlauf, Entscheidung Masterstudium, Ubergang in den
Beruf,

I in der Phase der Promotion mit den Schliisselprozessen: Finanzierung der
Promotionsphase, Graduiertenverlauf, Karriereentwicklung, Ubergang in den Beruf,

I im Bereich Beschéftigung (im wissenschaftlichen und im technisch-administrativen
Bereich) mit den Schliisselprozessen: Stellenplanung, Ausschreibungen, Auswahl
Bewerber_innen, Bewerbungsgespriache, Entscheidung tiber Stellenvergabe,
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I im Berufsverlauf mit den Schliisselprozessen: Festlegung Arbeitszeit,
Arbeitsorganisation, Personalentwicklung, Personalfiihrung, Entlohnung,

I bei Berufungen mit den Schliisselprozessen: Einrichtung von Professuren,
Ausschreibung, Auswahlverfahren, Stellenantritt.

Die folgenden Ausfiihrungen geben einen Uberblick tiber die zentral von den Partner-
hochschulen benannten Diskriminierungspotenziale sowie vereinzelt auch erste Hin-
weise auf mogliche Ansétze zum Abbau und zur Verhinderung dieser Mechanismen.

Hochschulzugang

Im Handlungsfeld ,,Studium® lassen sich nach den Angaben in den Fragebogen erste
Verdichtungen von Exklusionsvorgdngen bereits im Vorfeld einer mdglichen Studien-
aufnahme erkennen. Diese reichen von biirokratisch-rechtlichen Hiirden oder sprach-
lich bedingten Hindernissen, Giber gesellschaftlich konstruierte Stereotypen bis hin zu
negativen Auflenwirkungen der Hochschule gegeniiber bestimmten Personengruppen.

Biirokratische und sprachliche Hiirden betreffen insbesondere Menschen aus dem
Ausland, die ein Studium in Deutschland in Erwagung ziehen. Trotz gleicher Leistun-
gen kann es im Vergleich zu inldndischen Studieninteressierten zu Verzogerungen
oder gar Ausféllen im Vorfeld der Studienaufnahme kommen, etwa weil der Zulas-
sungsprozess zeitaufwindig ist, die involvierten Behorden nicht tiber entsprechende
Sprachkenntnisse und/oder interkulturelle Sensibilititen verfiigen oder die im Aus-
land erworbenen Leistungsnachweise nicht addquat angerechnet werden. Hinzu
kommt bei der Studienplatzvergabe in den héheren Fachsemestern, dass deutsche
Studierende und Bildungsinldnder_innen gegeniiber Bildungsausldnder_innen bevor-
zugt werden, weil letztgenannter Gruppe nur eine begrenzte Anzahl an Studienplitzen
zur Verfliigung steht. Obwohl die genannten Umstédnde fiir sich genommen nicht in
allen Aspekten Diskriminierungstatbestiande sind, die an Hochschulen konstruiert
werden, bestand in den Workshops Einigkeit dahingehend, dass sich eine Hochschule,
die sich in ihrer Auflendarstellung als international ausgerichtet darstellt, fir die
Reduzierung dieser Benachteiligungen verantwortlich fithlen sollte. Dies kann bei-
spielsweise durch die interkulturelle und sprachliche Schulung der am Informations-
und Bewerbungsprozess beteiligten Mitarbeiter_innen, mehrsprachige Informations-
materialien und Internetseiten sowie durch die Installierung spezieller Servicestellen
fir auslandische Studierende erreicht werden. Fiir Bildungsinldnder_innen stellen
Zulassungsbeschriankungen hdufiger ein Problem dar als fiir Abiturient_innen ohne
Migrationshintergrund. Bewerber_innen mit Migrationshintergrund haben sprachbe-
dingt nicht selten schlechtere Schulnoten und haben dadurch schlechtere Chancen,
wenn die Abschlussnote als einziger Indikator fiir die Zulassung fungiert. Inwiefern
jedoch andere Maf3stibe (z. B. Vorweisen von Engagement oder Self-Assessments)
weniger anfdllig fiir Diskriminierungen sind, konnte in den Workshops nicht abschlie-
Rend geklart werden.
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Hinsichtlich geschlechtsspezifischer Zugangsbarrieren sind die Einschiatzungen dage-
gen ambivalenter. Wihrend einerseits konstatiert wurde, dass es praktisch keinerlei
institutionelle Benachteiligungen beim Hochschulzugang von Frauen gibt, verwei-
sen andere auf den geringen Anteil an Studentinnen in den naturwissenschaftlich-
technischen Studiengéngen. Hierbei handele es sich aber um ein kulturell bedingtes
Problem, das durch frithe Stereotypenbildung im Kinder- und Jugendalter entsteht
und auf das die Hochschule nur marginalen Einfluss ausiiben kann. Ein Engagement
erfolgt hier durch niedrigschwellige Informations- und Praxisprojekte (z.B. Girls‘Day,
Schnupperstudium in den Ferien).

Auch die Aufnahme eines Studiums durch dltere Menschen ist ein Vorgang, der weni-
ger durch institutionelle Zugangsbarrieren als durch kulturell bedingte Vorbehalte
bestimmt wird. Hier werden durch speziell eingerichtete Studiengénge fiir Seniorin-
nen und Senioren zusitzliche Moglichkeiten zur Aufnahme eines Studiums geschaf-
fen. Eine Einschrankung, die moglicherweise die Entscheidung zur Aufnahme eines
Studiums negativ beeinflusst, besteht jedoch hinsichtlich der Moglichkeiten der
Ausbildungsforderung bei gleichzeitiger hoherer finanzieller Belastung (siehe
Studienfinanzierung).

Erwartungsgemaf steht hinsichtlich des Hochschulzugangs bei Menschen mit Behin-
derungen der Aspekt der Barrierefreiheit im Vordergrund. Dies betrifft zum einen
bauliche Barrieren auf dem gesamten Campusgeldnde, die nicht nur den Besuch von
Seminaren und Vorlesungen, sondern auch die Zugdnglichkeit zu kulturellen Veran-
staltungen, Hochschulsport, Konzerten oder auch zu Wohnheimen verhindern oder
erschweren. Dieser Aspekt wird meist schon im Vorfeld einer Studienaufnahme von
den Betroffenen antizipiert und beeinflusst nicht selten die Entscheidung fiir oder
gegen ein Studium. Zu den baulichen Barrieren kommen haufig noch weitere Barrie-
ren hinzu, etwa beim Zugang zu Informationen iiber das Studium. Von vielen Partner-
hochschulen wurden Defizite im Bereich der Barrierefreiheit von Formularen, zum
Teil auch von Internetseiten der Hochschule benannt. Lésungen beziehen sich in die-
sem Zusammenhang entsprechend auf den Ausbau von barrierefreier Information und
den Abbau von baulichen Barrieren.

Ein anderes Problem betrifft die eingeschrankte Mobilitit von Menschen mit Behinde-
rungen oder chronischen Erkrankungen. Mit dem Bologna-Prozess haben sich auch
die Mobilitdtsanforderungen deutlich erhoéht. Fehlende Ortsgebundenheit stellt aber
fir Studierende mit Behinderungen ein grofies Problem dar, weil dadurch bewihrte
Dienstleistungen, Versorgungsnetzwerke und/oder Betreuungspersonen wegbrechen.
Mobilitét ist fiir diese Gruppe daher mit einem nicht unbetrachtlichen organisatori-
schen Mehraufwand und physischen/psychischen Mehrbelastungen verbunden. Hin-
sichtlich der Zulassungsvoraussetzungen gibt es zwar Hartefallantrige. Diese sind aber
auf eine bestimmte Quote begrenzt, an denen neben Menschen mit Behinderungen
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oder chronischen Erkrankungen allerdings auch andere Gruppen wie etwa Leistungs-
sportler_innen partizipieren. Hinzu kommen der damit verbundene hohe organisato-
rische Aufwand und die lange Bearbeitungszeit, die Studierende mit Behinderungen
erheblich beeintrichtigen.

Weniger offensichtlich ist der Aspekt des erschwerten Hochschulzugangs bei
Trans*Menschen. Hier geht es eher um individuelle Vorbehalte, die sich auf persén-
lichen Erfahrungen und 6ffentlichen Berichterstattungen griinden. So kénnen negative
Medienberichte iiber Ubergriffe in der Region bzw. auf dem Campus oder persénliche
AufRerungen von Hochschulangehérigen dazu beitragen, dass sich Menschen mit
entsprechender Orientierung gegen das Studium an einer bestimmten Hochschule
entscheiden. Bei Transgender-Studierenden wird die fehlende Anerkennung der sexu-
ellen Identitdt durch die Hochschulen bereits beim Hochschulzugang offenkundig.”
Sie konnen in ihrer Bewerbung bzw. Anmeldung nur die Geschlechtszugehorigkeiten
,weiblich“ und ,ménnlich” angeben. Neben dem Ansatz, in den Hochschulformularen
eine dritte Variable einzubauen, werden Mafinahmen zur Verbesserung der Aufienwir-
kung der Hochschule als Erfolg versprechend angesehen. Wie hoch der Handlungs-
druck in diesem Bereich tatsdchlich ist, lasst sich angesichts fehlender Statistiken zur
Studienaufnahme von Trans*Menschen allerdings nicht eindeutig beantworten.

Dass Studierende aus bildungsfernen Familien an deutschen Hochschulen signifikant
unterreprésentiert sind, ist hingegen eindeutig belegt. Geltend gemacht wird hier das
zentrale Problem der Finanzierbarkeit des Studiums, das bereits im Vorfeld eine
abschreckende Wirkung auf diese Gruppe ausiibt. Hinzu kommen aber haufig auch
individuelle Vorbehalte, die aus fehlenden Vorbildern aus dem familidren Umfeld
heraus resultieren. Erforderlich wiren daher proaktive Mafnahmen, zum Beispiel
durch gezielte Werbung dieser Personengruppe oder durch niedrigschwellige
Informationsangebote.

Studienfinanzierung, Studienverlauf und Campusleben

Weitere Diskriminierungsrisiken betreffen bei den Studierenden die Studienfinanzie-
rung, den Studienverlauf bis zum Ubergang in das Berufsleben sowie allgemeine
Rahmenbedingungen und Erfahrungsraume, die hier unter der Kategorie ,,Campus-
leben“ zusammengefasst sind.

78 Anzumerken ist, dass in den Workshops und Fachgesprachen an den Partnerhochschulen Trans* nicht als
Geschlechterkategorie, sondern als sexuelle Identitit diskutiert wurde.
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Im Kontext der Studienfinanzierung sind nicht nur Studierende aus einkommens-
schwachen Haushalten ungleich hérter betroffen, sondern es lassen sich auch Zusam-
menhinge mit den Merkmalen Alter, ethnische Herkunft und Religion erkennen:
Studierende oberhalb des ,Normalters® (ca. 19-26 Jahre) finanzieren ihr Studium hau-
figer teilweise oder vollstiandig selbst. Dies liegt unter anderem daran, dass sie haufiger
berufsbegleitend studieren, was sich (wiederum) negativ auf ihre Studiendauer aus-
wirkt. Ein weiterer entscheidender Aspekt ist aber die festgelegte Altershochstgrenze
im Bundesausbildungsforderungsgesetz (BAf6G). Grundsatzlich kann nicht geférdert
werden, wer zu Beginn des Ausbildungsabschnitts schon das 30., bei Masterstudien-
giangen das 35. Lebensjahr vollendet hat. Entsprechende Anderungen kénnen
allerdings nur auf Bundesebene geregelt werden.

Des Weiteren wird von einzelnen Fakultiten berichtet, dass insbesondere auslandische
Studierende im Laufe ihres Studiums mit Finanzierungsengpéssen zu kdmpfen haben,
was zum einen mit ihren im Durchschnitt geringeren finanziellen Spielrdumen
zusammenhédngt, zum anderen aber auch mit ihren geringeren Nebenerwerbschancen.
Als Unterstiitzungsmafinahmen vergeben Hochschulen, aber auch andere Institutio-
nen Stipendien oder Studienabschlussbeihilfen. An dieser Stelle ergibt sich ein weiteres
Einfallstor fiir Ungleichbehandlungen, und zwar in Bezug auf die religiose Orientie-
rung oder Weltanschauung der Studierenden. Manche Studienwerke stehen nicht-
christlichen Studierenden nicht oder nur begrenzt offen. Auch andere Stipendiengeber
wie etwa partei-, arbeitgeber- oder gewerkschaftsnahe Stiftungen sind zum Teil welt-
anschaulich ausgerichtet und schrinken somit den freien Zugang erheblich ein. Ent-
sprechend wird angemerkt, dass bestimmte Studierende aufgrund ihrer Religion,
Weltanschauung, ethnischen oder sozialen Herkunft oder ihres Alters geringere Chan-
cen auf finanzielle Beihilfen haben und dadurch auf unsichere oder zeitaufwiandigere
Einkommensbeziige zuriickgreifen miissen, was die Gefahr einer Verzégerung oder
eines Abbruchs des Studiums deutlich erhoht.

Fiir Studierende mit Behinderungen bestehen ebenfalls erschwerte Bedingungen, weil
sie einen hoheren Finanzierungsbedarf haben als Studierende ohne Behinderungen.
Dieser kann zum Teil durch Eingliederungshilfe kompensiert werden. Spatestens mit
dem Erwerb des Bachelor-Grades bekommen die Studierenden jedoch Schwierigkeiten
mit der Weiterfinanzierung, weil rein formal mit dem Bachelor-Grad bereits ein erster
berufsqualifizierender Abschluss erreicht wird und mit diesem der Anspruch auf
finanzielle Hilfe endet. Zudem haben Personen mit nichtdeutscher Staatsange-
horigkeit gar kein Anrecht auf finanzielle Unterstiitzung.
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Im Bereich des Studienverlaufs zeigen sich fiir alle Merkmale nach AGG Diskriminie-
rungsrisiken. Auch wenn genaue Zahlen unbekannt sind, ist davon auszugehen, dass
sexuelle Beldstigungen von Studentinnen durch Lehr- oder Betreuungspersonal vor-
kommen. Diese bleiben jedoch hiufig ungeahndet, was entsprechende Gegenmafinah-
men erschwert. Insbesondere in den technischen Studiengiangen ist sexistisches Ver-
halten von Kommilitonen durchaus noch zu beobachten. Dies kann die betroffenen
Studentinnen enorm belasten und schlimmstenfalls dazu fihren, dass bestimmte
Veranstaltungen gar nicht mehr besucht werden. Die Hochschule muss hier ein Zei-
chen setzen, dass sie derartiges Verhalten nicht duldet. Als wiinschenswert wird auch
die Einrichtung und Bekanntmachung einer Ombudsperson angesehen.

Fiir Studierende mit Kindern kommen noch besondere Herausforderungen in Bezug
auf die Vereinbarkeit der Studien- und Priifungsleistungen mit Betreuungsaufgaben
hinzu. Auch von fehlenden Riickzugsraumen und ungiinstigen Finanzierungs-
moglichkeiten fiir Studierende mit Kindern wird berichtet. Diese Problematik betrifft
nach wie vor Studentinnen besonders stark, weshalb hier durchaus auch von einer
mittelbaren Diskriminierung die Rede sein kann. Hier gilt es, durch spezielle Regelun-
gen in Prifungsordnungen, die Vorhaltung eigener Betreuungsplitze und die Mog-
lichkeit eines Teilzeitstudiums die Mehrbelastungen durch Kinderbetreuung abzumil-
dern. Auch die Uberarbeitung der BAf6G-Regelungen kann kompensierend wirken.

Mit Blick auf ausldndische Studierende wird tiber mangelnde Integration in Arbeits-
gruppen und Kontaktschwierigkeiten mit Kommiliton_innen, Dozent_innen und
Professor_innen aufgrund von Schwellendngsten und Sprachdefiziten berichtet. Feh-
lende oder unzureichende Kenntnisse der deutschen Sprache und defensives Verhalten
in Priifungsphasen, bei Sprechstunden und gegentiber Amtern und Beratungsstellen
fiihren nicht selten zu verminderten Studienergebnissen bis hin zu Studienabbriichen.
Ein weiterer Punkt betrifft birokratische Beschrankungen bei angestrebten Studien-
gangwechseln. Als zentrale Instanz wird das Akademische Auslandsamt der Hoch-
schulen betrachtet. Dieses tibernimmt beratende Aufgaben und vermittelt zwischen
den Studierenden und der Auslinderbehdrde. Wiinschenswert wiren aber auch eine
bessere praventive Studienberatung im Heimatland und die Schulung weiterer Bera-
tungsinstanzen der Hochschule in Hinblick auf die besonderen Bediirfnisse der aus-
landischen Studierenden. Als hilfreich erweisen sich auch Einfiihrungsveranstal-
tungen zur akademischen Kultur in Deutschland sowie Fachtutorien und individuelle
Nachhilfe fir diese Zielgruppe.

Besonders gravierende Schwierigkeiten mit den Studien- und Priifungsbedingungen
werden fiir Studierende mit Behinderungen beobachtet. Sie sind haufig nicht in der
Lage, die von ihnen geforderten zeitlichen und mobilen Standards zu erfiillen. Neben
den institutionalisierten Benachteiligungen werden sie zum Teil auch mit Unverstind-
nis aufseiten der Dozent_innen, Priifer_innen und Sachbearbeiter innen konfrontiert.
Hinzu kommt ein teilweise unzureichendes Angebot an personlichen Assistenzen und
Hilfsmitteln, etwa zur Unterstlitzung von Seminarbesuchen. Als defizitdr erweist sich
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ferner die Bertiicksichtigung von psychischen Belastungen und chronischen Krankhei-
ten, fir die es selten angemessene Vorkehrungen in Studien- und Priifungsordnungen
oder entsprechende Beratungsangebote gibt.

Neben der Férderung von barrierefreien Studienmaterialien und der Beriicksichtigung
der Handicaps bei den Studien- und Priifungsordnungen miissen die einzelnen Hoch-
schulmitglieder starker fir die Belange dieser Gruppe sensibilisiert werden. Auch
Hilfsmittelstellen oder besondere Serviceeinrichtungen fiir Studierende mit Behinde-
rungen sind von Vorteil.

Das Diskriminierungspotenzial im Hinblick auf sexuelle Identitat duflert sich im Stu-
dienverlauf darin, dass Homosexualitit in sozial- und erziehungswissenschaftlicher
Literatur oder Lehrveranstaltungen nach Meinung der Betroffenen nach wie vor zu
wenig thematisiert wird. Dies fiihrt dazu, dass die Ausbildung von Professionellen
Lbetriebsblind® in der heterosexuellen Dominanzkultur verhaftet bleibt. Als Beispiel
fiir eine addquate Thematisierung wird ein Studienmodul namens ,Padagogik der
Vielfalt” im Piddagogikstudium aufgefiihrt.

Im Kontext von Diskriminierung religiéser Minderheiten wird die mangelnde Riick-
sicht auf nichtchristliche religiose Feiertage benannt. So kénnte etwa versucht werden,
bei der Festlegung von Priiffungsterminen auf bestimmte Tage oder Zeiten (z. B. Frei-
tagsgebet) zu verzichten. Zum Teil wird auch von abschitzigen Bemerkungen und
Ungleichbehandlung bei der Vergabe von Referatsthemen und bei der Benotung sei-
tens der Dozent_innen berichtet. Dies gilt insbesondere fiir Personen, denen man ihre
religiose Zugehorigkeit &uflerlich ansieht. An dieser Stelle konnen Diversity-Schulun-
gen der Dozent_innen etwas bewirken.

Hinsichtlich der sozialen Herkunft ist zu bemerken, dass Menschen aus bildungsfer-
nen Schichten einen erhdhten Beratungsbedarf haben, da ihnen ,von Haus aus“ kom-
petente Ansprechpartner_innen zu Fragen der Studienfinanzierung, Auslandsaufent-
halten oder Priifungsangsten fehlen. Ein weiteres Problem sind Defizite in der
fachhabituellen Sprache und fehlende akademische Kontakte, die nicht selten die
entscheidenden Weichen im Studienverlauf und dariiber hinaus stellen. Als hilfreich
erweisen sich speziell auf diese Zielgruppe ausgerichtete Netzwerke, Mentoringpro-
gramme oder Beratungsstellen.

Beim Ubergang in den Beruf werden die verschiedenen Personengruppen mit dhn-
lichen Schwierigkeiten konfrontiert wie Nichtakademiker_innen. Aufgefiihrt werden
Vorurteile gegeniiber Frauen mit Kopftiichern oder Menschen afrikanischer Herkunft
sowie Unwissenheit iber die Kompetenzen von Menschen mit Behinderungen und
Alteren oder die Geheimhaltung von Homosexualitit. Als spezielles Problem von
Akademiker_innen erweist sich lediglich der Tatbestand der Staatsangehorigkeit. Hier
kann es zu Problemen mit der Aufenthaltsgenehmigung oder der Arbeitserlaubnis im
Anschluss an ein Studium kommen.
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Unter dem Begriff ,Campusleben” werden an dieser Stelle alle hochschulbezogenen
Aktivitdten jenseits der eigentlichen Lehre und Forschung subsummiert. Die Angaben
in den Fragebogen verweisen darauf, dass insbesondere Menschen mit Migrations-
hintergrund, mit einer Behinderung, mit einer anderen Religion oder mit einer spezi-
ellen sexuellen Identitit in dieser Sphire Diskriminierungen ausgesetzt sind. So wer-
den beispielsweise auf fehlende Orte der Begegnung fiir ethnische oder religiose
Minderheiten oder die Dominanz einer bestimmten Glaubensrichtung hingewiesen,
was zulasten eines multikulturellen Zugehorigkeitsgefiihls geht. Diesen Gruppen
bleiben wichtige Austauschmoglichkeiten und Erfahrungen verwehrt. Als mogliche
Gegenmafnahmen wurden zielgruppenspezifische Angebote, wie beispielsweise ein
Gebetsraum fiir verschiedene religiose Zeremonien oder eine ,Lounge* fiir interna-
tionale Studierende, eingerichtet. Ebenso wichtig erscheint es aber, die Regelangebote
fiir auslandische und andersglaubige Studierende zu 6ffnen. So kénnen in der Mensa
kulturelle Essensvorschriften berticksichtigt (auch vegetarisches Essen, Deklarierung
von Inhalten wie z. B. Schweinefleisch) und universitire Veranstaltungen sikularisiert
werden.

Als weiterer Diskriminierungszusammenhang wird darauf verwiesen, dass sich
Trans*Menschen auf dem Campus oft zu wenig reprasentiert fiihlen. Bemangelt wird
zum Beispiel die fehlende Einbindung von selbstorganisierten Netzwerken in hoch-
schulische Kommunikationskanile. Zum Teil werden geplante Aktivititen bei ihrer
Ausfiithrung auch gezielt gestort (Plakate entfernt, Verbot der Regenbogenfahne etc.).
Die Hochschulen konnen diesen Tendenzen nach Meinung der Befragten durch mehr
Toleranz bei Genehmigungen und der Schaffung und Férderung eines 6ffentlichen
Forums fiir diese Zielgruppe begegnen. Auch kénnen hochschuleigene Ansprechperso-
nen (z.B. im Sozialreferat) eingerichtet werden, die sich auf die besonderen Bediirfnisse
und Probleme (z. B. Coming-out) dieser Gruppen spezialisiert haben.

Bei Menschen mit Behinderungen stellt die Nichtzugdnglichkeit zu bestimmten Ver-
anstaltungen (Konzerte, Lesungen etc.) und zu den Regelangeboten im Rahmen des
Hochschulsports die grofite Schwierigkeit dar. Zudem sind Wohnheime nicht immer
behindertengerecht ausgestaltet, sodass sich ihre campusnahen Wohn- und Entfal-
tungsmoglichkeiten als d&uferst eingeschrankt erweisen. Hinzu kommt ein Informa-
tionsdefizit, indem bei Hinweisen und Werbung fiir bestimmte Veranstaltungen nicht
auf Barrierefreiheit hingewiesen wird.

Wissenschaftliche Karriere

Dieser Abschnitt umfasst samtliche Teilprozesse eines wissenschaftlichen Karrierever-
laufs, beginnend beim Promotionsvorhaben bis hin zum Berufungsverfahren im Rah-
men einer Professur.

Eine erste Verdichtung von Diskriminierungspotenzialen ldsst sich im Kontext der
Finanzierung von Promotionsvorhaben erkennen. Dies betrifft insbesondere die
Merkmale Geschlecht, Alter und ethnische Herkunft. Angefiihrt werden Doktoran-
dinnen, die seltener iiber Promotionsstellen bzw. geringere Stundenvolumina im
Rahmen ihrer Stellen verfiigen und seltener Stipendien erhalten als mdnnliche
Promovierende. In der Regel gelten fiir Promotionsstipendien Altersgrenzen.
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Altere Promovend_innen sind daher ebenso wie Promovendinnen hiufiger auf Selbst-
finanzierung angewiesen. Bei auslandischen Studierenden wird berichtet, dass es insbe-
sondere in der Endphase des Studiums zu Finanzierungsproblemen kommt. Die
Hochschulen stehen damit in der Verantwortung, den Zugang zu Stipendien und
Promotionsstellen fiir die genannten Personengruppen, etwa durch Vergabericht-
linien, starker zu 6ffnen und zielgruppenspezifische Stipendienfonds und -program-
me zu entwickeln.

Auch im weiteren Graduiertenverlauf drohen nach Angaben der eingebundenen
Expert_innen, die oben genannten Gruppen benachteiligt zu werden. Doktorandinnen
sind seltener in die Lehre eingebunden als Doktoranden. Wiinschenswert wire dem-
entsprechend die Entwicklung von Strategien und Standards zur gendergerechten
Promotionskultur zur Férderung von Talenten beider Geschlechter. Die Férderung von
Nachwuchswissenschaftlerinnen wird bereits

durch finanzielle Anreize auf Ebene der Bundeslander unterstiitzt.

Personen aus anderen Herkunftslindern oder Kulturkreisen erhalten hingegen zu
selten individuelle Unterstiitzung im Verlauf ihrer Promotion. Als Folge wird eine
Orientierungslosigkeit hinsichtlich der Erwartungen konstatiert, die sich mit einem
Promotionsvorhaben seitens der Hochschule verbinden. Hierfiir werden sowohl indi-
viduelle als auch institutionelle Losungen fiir notwendig befunden. So kann auf der
einen Seite das Geflecht von Erwartungen und Hilfestellungen transparenter gemacht
werden und auf der anderen Seite Einzelcoachings angeboten werden. Auch spezielle
Netzwerke und Mentoringprogramme werden in dieser Phase als positiv eingeschétzt.

Zu der an die Promotion anschlief}enden Phase der weiteren Karriereférderung finden
sich nur wenige Hinweise zu Diskriminierungsrisiken. Einzig auf Grundlage der Gen-
derperspektive wird darauf verwiesen, dass Doktorandinnen weniger gut von den
Betreuenden gefordert und zu einer weiteren wissenschaftlichen Karriere ermuntert
werden als Doktoranden. An dieser Stelle setzen insbesondere die verschiedenen Kar-
rierenetzwerke von und fir Frauen an.

I Die Besetzung einer Professur mit einer Frau oder einer Person hohen Alters, mit
einer Behinderung, einer anderen Religion, Weltanschauung, sexuellen Identitdt oder
mit einem anderen ethnischen oder sozialen Hintergrund setzt neben der Férderung
von Nachwuchswissenschaftler_innen mit entsprechenden Merkmalen auch ein
diskriminierungsfreies Berufungsverfahren voraus. Uber die gesetzlichen Vorgaben
(wie im Bereich Behinderung) hinaus konnen die Hochschulen mit Extrapassagen
bestimmte Gruppen gezielt ansprechen oder sich generell auf den Aspekt der ange-
strebten Vielfalt (Diversity) beziehen.

Im Auswahlprozess als dem Kernbereich des Berufungsverfahrens wurden Diskri-
minierungsrisiken hinsichtlich der Merkmale Geschlecht, Alter und Behinderung
benannt. Anders als bei der Bewerber_innenauswahl im geringer qualifizierten oder
nichtakademischen Bereich spielen Ungleichbehandlungen aufgrund von Religion
oder ethnischer Herkunft offenbar keine Rolle. Bei Frauen greifen hingegen gleich
mehrere Tatbestinde ineinander. Zum einen sind die Gremien und Netzwerke mit
direkter oder mittelbarer Entscheidungsbefugnis nach wie vor ménnlich dominiert.
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Hinzu kommen Vorurteile gegeniiber Frauen in hoheren Positionen, wie etwa geringe-
re Fiihrungs- und Durchsetzungskompetenzen oder geringere Belastbarkeit aufgrund
von familidren Verpflichtungen. Die damit verbundenen Entscheidungen zulasten von
Frauen reproduzieren diese strukturellen Machtungleichheiten und férdern letztend-
lich wiederum die bewéhrten Vorurteile. Als Gegenmafnahmen werden drei verschie-
dene Ansitze vorgestellt: Auf individueller Ebene sollten die Entscheidungstrager fiir
diese Ungleichbehandlung sensibilisiert werden und ihre geschlechtsneutrale Urteils-
kraft geschult werden. Flankiert werden muss dieser Ansatz mit einer institutionellen
Verankerung von leistungsaddquaten und gendergerechten Entscheidungskriterien,
etwa durch einen zentralen Berufungsleitfaden. Und schliefflich muss die Beteiligung
einer frauenspezifischen Interessenvertretung, iiblicherweise in Gestalt der Gleichstel-
lungsbeauftragten, am Selektionsprozess gewéhrleistet werden.

Hinsichtlich der Kategorie Alter wurden von den in die Befragung eingebundenen
Personen zwei verschiedene Vermutungen gedufiert: Einerseits werden Bewerber_
innen, die iber dem tiblichen Eintrittsalter fiir Professuren liegen, méglicherweise
fehlende akademische Qualifikation unterstellt. Die gesetzliche Altersbegrenzung fir
die Verbeamtung fiihrt ferner dazu, dass dltere Bewerber_innen schlechter verhandeln
konnen. Andererseits konnen sehr junge Bewerber_innen Nachteile erfahren, weil
mangelnde Erfahrung vermutet wird. Hier lasst sich zusétzlich noch eine Verstarkung
durch das Merkmal Geschlecht feststellen: Gerade jiingeren Bewerberinnen wird mehr
oder weniger versteckt unterstellt, dass sie noch zu jung sind und/oder dass sie noch in
der Familienphase und daher nicht voll leistungsfihig sind. In beiden Fallen wird es
als erforderlich angesehen, starker die Motivation und die Kompetenzen zu bertick-
sichtigen und weniger auf Grundlage von quantitativen Zahlen (z. B. Publikationen) zu
entscheiden.

Berufszugédnge und -verldufe bei (nicht-)wissenschaftlichem Personal

Hier wird von den in die Befragung eingebundenen Personen sowohl auf das nichtwis-
senschaftliche Personal als auch auf die wissenschaftlich Beschiftigten im sogenann-
ten ,akademischen Mittelbau“ abgehoben. Bereits der Prozess der Stellenplanung ist
fir die (Nicht-)Besetzung von Menschen mit bestimmten Merkmalen relevant. Hier
werden die ersten zeitlichen und organisatorischen Voraussetzungen geschaffen. Eine
auf einen kurzen Zeitrahmen befristete Stelle ist zum Beispiel fiir Menschen aus ande-
ren Sprachkulturen problematisch. Ohne die Schaffung und Sichtbarmachung einer
darauf anschlieffenden Karriereaussicht fithrt diese Art der Stellenplanung zu einer
deutlichen Benachteiligung von ausldndischen Interessent_innen.

Die Diskriminierungsrisiken in den Teilprozessen der Stellenausschreibung und der
Vorauswahl von Bewerber_innen sind mit den oben beschriebenen Vorgidngen im Zuge
des Berufungsverfahrens vergleichbar. Erschwerend kommt fiir nahezu alle Merk-
malsbereiche hinzu, dass viele Hochschulen wissenschaftliche Stellen erst ab einer
bestimmten Dauer und dann auch nur intern ausschreiben, was in der Regel vorherr-
schende Machtstrukturen beglinstigt. Auflerdem ist im Vergleich zu Professuren der
Ausschluss von dlteren Bewerber_innen ein gingiges und empirisch nachweisbares
Problem, welches zumindest in der Phase der Vorauswahl durch einen Verzicht auf
Angaben zum Alter zum Teil behoben werden kénnte. Auch Bewerber_innen mit einer
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Behinderung stoflen bei vielen Personalverantwortlichen auf Vorbehalte. Besonders
dominant sind dabei die Angst vor hohen Fehlzeiten und die Unsicherheit tiber die
wirksame Einsetzbarkeit dieser Personen. Hier konnten Gespriache mit Schwer-
behindertenvertretungen hilfreich sein. Im nichtwissenschaftlichen Bereich sind
diese ohnehin zu konsultieren, was jedoch nicht immer tatsdchlich der Fall ist.
Schwerbehindertenvertretungen klagen nicht selten tiber Mitteilungsdefizite bei Aus-
schreibungen und Bewerbungsgespriachen. Zum Teil wird dies auch seitens der Gleich-
stellungsbeauftragten moniert.

Nach Antritt der Stelle bestehen insbesondere fiir Menschen mit familidren Verpflich-
tungen und fiir Beschiftigte mit Behinderungen Diskriminierungsrisiken. Bei Men-
schen mit familidren Verpflichtungen betrifft dies zumeist die Festlegung der Arbeits-
zeit und Regelungen zum Arbeitsort. Besonders im Hochschulsektor sind Uberstunden
und feste Anwesenheiten am Arbeitsplatz weit verbreitet, sodass hier die Work-Life-
Balance besonders schwierig zu halten ist. An dieser Stelle setzen spezielle Dienstver-
einbarungen zur flexiblen Arbeitszeit und zur Telearbeit an. Feste Anwesenheitszeiten
konnen auch Beschiftigte mit korperlichen Beeintridchtigungen ungleich hirter belas-
ten. Auch hier wird auf die Notwendigkeit entsprechender Dienstvereinbarungen
verwiesen. Weit verbreitet ist auch das Problem der falschen Einrichtung des Arbeits-
platzes, der die individuellen Belange nicht addquat beriicksichtigt und somit unnétige
Barrieren schafft. Vertreter_innen von schwul-lesbischen Initiativen weisen zudem
darauf hin, dass Regelungen zur Arbeitszeit (Sonderurlaub) und zur Entlohnung (Hin-
terbliebenenpension, Familienzuschlag, Reise-/Umzugskostenvergiitung) im 6ffent-
lichen Dienst noch nicht flichendeckend gleichgestellt sind.

Im Bereich der Personalentwicklung werden selektive Beférderungs- und Weiterbil-
dungsmechanismen angemerkt. Frauen werden beispielsweise im nichtwissenschaft-
lichen Bereich dadurch mittelbar benachteiligt, dass von Frauen dominierte Aus-
bildungsbereiche seltener bei Personalentwicklungsmafnahmen berticksichtigt
werden. Bei dlteren Beschiftigten werden eine geringere Leistungsfidhigkeit, Flexibili-
tat und Belastbarkeit vermutet, was dazu fithrt, dass ihnen seltener Fortbildungen
vorgeschlagen werden. In den Fragebogen wird darauf verwiesen, dass auch Beschif-
tigte mit Schwerbehinderungen - trotz der gesetzlichen Regelungen - bei Beférderun
gen und Hohergruppierungen nicht adaquat berticksichtigt werden. Homosexualitét
wird ebenfalls als Karrierehindernis identifiziert. Dies zeigt sich zum Beispiel darin,
dass Fordermechanismen wie Dual Career fiir gleichgeschlechtliche Paare vielfach
hinterfragt werden bzw. nicht zur Anwendung kommen. Als notwendig wird ein
umfassendes Personalentwicklungskonzept angemahnt, das die Belange dieser Grup-
pen entsprechend berticksichtigt.



foliodiens Witiicd SRS Ot

Auf dem Gebiet der Personalfiihrung werden generelle Kompetenzdefizite im Hinblick
auf Gender und Diversity angemerkt, die mit speziellen Schulungen und Sensibilisie-
rungsmafinahmen reduziert werden kénnten.

4.1.2 Systematisierung der Diskriminierungsfaktoren und
Diskriminierungsrisiken

Die dargestellten Befunde aus der vorgeschalteten Abfrage und den Workshops in

den Partnerhochschulen zeigen ein breites Spektrum an Diskriminierungsfaktoren

und Diskriminierungsrisiken in den Prozessen von Hochschule auf. Erwartungsge-
maif} konnen auf dieser Basis weder Aussagen zu Haufigkeiten von Diskriminierungs-
faktoren und -risiken getroffen, noch kénnen die genannten Zusammenhénge und

Verweise einen Anspruch auf Vollstindigkeit erheben. Sie bieten gleichwohl eine

geeignete Basis, um Diskriminierungsfaktoren und Diskriminierungsrisiken zu

systematisieren. Quer zu den einzelnen Prozessen werden danach Diskriminie-
rungsfaktoren und -risiken erkennbar hinsichtlich

I der Zugange zu Information,

I der Verfahren bei der Auswahl, bei der Vergabe und bei der Besetzung von Studien-
platzen, Stipendien, Promotionsstellen etc., inkl. Diversity-Trainings fiir
Hochschulangehorige und

I hinsichtlich besonderer Erfordernisse im Hinblick auf baulich bedingte Erreichbar-
keiten, zeitliche Gestaltung von Abldufen, technische und sprachliche Unterstiitzung
sowie Betreuung.

Diskriminierungsfaktoren bzw. Diskriminierungsrisiken liegen entsprechend dann vor,

I wenn Informationen nicht fiir alle Personengruppen in gleicher Weise zuganglich
sind;

I wenn Prozesse aufgrund von Ungeregeltheit, Intransparenz und mangelnder Diver-
sity-Kompetenz der Akteur_innen Einfallstore fiir das Wirksamwerden von Stereoty-
pen bieten und/oder bestehende Ungleichheiten verlingern oder sogar verstarken;

I wenn bei der Gestaltung von Prozessen besondere Bedarfe bestimmter Personengrup-
pen keine Berticksichtigung finden und in der Folge Zugangschancen bzw. Teilhabe-
chancen ungleich verteilt sind.
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Diskriminierungsrisiken beim Zugang zu Information

Dies betrifft im Prozess ,Studium® die Qualitit der grundlegenden Informationen zur
Hochschulausbildung und im Detail zum Studium an der jeweiligen Hochschule: Ist
beispielsweise die sprachliche Verstindlichkeit gesichert, sind die Informationen nied-
rigschwellig zugianglich, werden alle Personengruppen mit den Informationen ange-
sprochen, werden besondere Unterstiitzungsleistungen und Nachteilsausgleiche dar-
gestellt, um bestimmten Personengruppen zu signalisieren, dass fiir sie ein Studium/
ein Studium an der jeweiligen Hochschule in gleicher Weise wie fir alle Studien-
Interessent_innen moglich ist.

Diskriminierungsrisiken aufgrund der Ungeregeltheit und Intransparenz der Verfahren
und mangelnder Diversity-Kompetenz der Akteur_innen

Dies betrifft im Prozess ,,Studium” Teilprozesse wie die Studienplatzvergabe, die
Finanzierung iber Stipendien oder den Zugang zu einem weiterfiihrenden Masterstu-
dium. Intransparenz der Méglichkeiten und Zugangsvoraussetzungen, das Fehlen von
Kriterien und Priifmechanismen konnen Einfallstore fiir das Wirksamwerden von
Stereotypen bilden, die bestimmte Personengruppen ausschliefen. Die Diskriminie-
rungsrisiken, die sich mit Intransparenz von Verfahren, fehlenden Verfahrensregelun-
gen und nicht vorhandenen Priifmechanismen verbinden, gelten gleichermafien fiir
weitere Teilprozesse wie die Betreuung von Promovend_innen, fiir den Zugang zu
Promotionsstellen, den Zugang zu Graduiertenkollegs, den Zugang zu Postdoc-/Habili-
tationsstellen, fiir die Stellenbesetzung, die Karriereentwicklung bis zum Berufungs-
prozess.

Diskriminierungsrisiken aufgrund fehlender Beriicksichtigung besonderer Bedarfe
Diskriminierungsrisiken bestehen, wenn Prozesse nicht die besonderen Bedarfe ein-
zelner Personengruppen hinsichtlich sprachlicher Verstindigung, interkultureller
Sensibilitdt, vermehrtem zeitlichen Bedarf, zeitlicher Flexibilitét, erhohtem Finanzie-
rungsbedarf, baulicher Gestaltung und Infrastruktureinrichtungen berticksichtigen.
Dies betrifft z.B. wihrend des Studiums, der Promotion und der weiteren Karriereent-
wicklung Personen mit einer Behinderung/chronischen Erkrankung ebenso wie Per-
sonen mit Familienaufgaben. Diskriminierungsrisiken bestehen hier, wenn die spezi-
ellen Zeitbedarfe dieser Personengruppen in der Ausgestaltung der Prozesse keine
Berticksichtigung finden.

In den nachfolgenden, insgesamt sieben Ubersichten sind die genannten Diskriminie-
rungsfaktoren bzw. Diskriminierungsrisiken in den einzelnen Prozessen in tabellari-
scher Form wiedergegeben.
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Ubersicht 3: Diskriminierungsrisiken/Studium

Prozessebene Diskriminierungsrisiken bestehen ...

Information zum Studium bei den Zugangsmoglichkeiten zu Informationen

bei den Identifikationsmoglichkeiten mit den Informationen

Studienplatzvergabe aufgrund von Zufilligkeit/Ungeregeltheit der Studienplatzvergabe

aufgrund der Zusammensetzung des Vergabegremiums

bei den Fristen bei der Benachrichtigung zum Studienplatz

Einschreibeverfahren bei der sprachlichen Verstindigung
bei der interkulturellen Verstindigung

bei der Dauer der Einschreibungsfristen

aufgrund von Intransparenz tiber Stipendien und deren Zugangsvoraus-
setzungen

Finanzierung
aufgrund von Zufilligkeit/Ungeregeltheit der Vergabe von Stipendien

aufgrund der Zusammensetzung des Vergabegremiums

bei besonderem Finanzierungsbedarf wg. Behinderung/chronischer Erkran-
kung, bei Familienaufgaben

Studienverlauf bei besonderem Zeitbedarf wg. Behinderung/chronischer Erkrankung, bei
Familienaufgaben

bei besonderem Betreuungsbedarf wg. Familienaufgaben

bei Angewiesenheit auf sprachliche Unterstiitzung
bei Angewiesenheit auf technische Unterstiitzung und
Barrierefreiheit

Zugang zu weiterfiihrendem beim Zugang zu Information und Beratung zu weiterfiihrendem Studium
Studium

aufgrund von Zufilligkeit/Ungeregeltheit der Vergabe

aufgrund der Zusammensetzung des Vergabegremiums

bei der Dauer der Fristen bei der Benachrichtigung zum Studienplatz

Ubersicht 4: Diskriminierungsrisiken/Promotion

Prozessebene Diskriminierungsrisiken bestehen ...

Forderung von Promotionen bei der Ermunterung/Zuginglichkeit fiir spezifische Personengruppen

beim Zugang zu Information und Beratung zur Promotion/zum
Promotionsverfahren

Zugang zu Stipendien aufgrund von Intransparenz tber Stipendien und deren
Zugangsvoraussetzungen

aufgrund der Zusammensetzung des Vergabegremiums

aufgrund von Zufilligkeit/Ungeregeltheit der Vergabe
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Prozessebene Diskriminierungsrisiken bestehen ...

Zugang zu Promotionsstellen beim Zugang zu Informationen tiber Promotionsstellen

aufgrund der Zusammensetzung des Vergabegremiums

aufgrund von Zufilligkeit/Ungeregeltheit der Vergabe

hinsichtlich gleicher Bezahlung

bei Angewiesenheit auf die Vereinbarkeit mit Familienaufgaben,
Vereinbarkeit mit Behinderung/chronischer Erkrankung

bei Angewiesenheit auf besonderen Betreuungsleistungen
wg. Familienaufgaben

bei Angewiesenheit auf sprachliche Unterstiitzung, Angewiesenheit auf
technische Unterstiitzung und Barrierefreiheit

aufgrund von Zufilligkeit/Ungeregeltheit der Aufgabenverteilung, der
Einbindung in Lehre, der Teilnahme an Tagungen, der Beteiligung an
Publikationen

Zugang zu Graduiertenkollegs/ bei der Zuganglichkeit fiir spezifische Personengruppen
-schulen

aufgrund der Zusammensetzung des Vergabegremiums

aufgrund von Zufilligkeit/Ungeregeltheit der Vergabe

bei Angewiesenheit auf die Vereinbarkeit mit Familienaufgaben,
Vereinbarkeit mit Behinderung/chronischer Erkrankung

bei Angewiesenheit auf besonderen Betreuungsleistungen
wg. Familienaufgaben

bei Angewiesenheit auf sprachliche Unterstiitzung, Angewiesenheit auf
technische Unterstiitzung und Barrierefreiheit

aufgrund von Zufilligkeit/Ungeregeltheit der Teilnahme an Tagungen,
der Beteiligung an Publikationen

Ubersicht 5: Diskriminierungsrisiken/Graduiertenverlauf

Prozessebene Diskriminierungsrisiken bestehen ...

Zugang zu Postdoc-/Habilita- bei der Zuginglichkeit fiir spezifische Personengruppen
tionsstellen

aufgrund der Zusammensetzung des Vergabegremiums

aufgrund von Zufilligkeit/Ungeregeltheit der Vergabe

hinsichtlich gleicher Bezahlung

bei Angewiesenheit auf die Vereinbarkeit mit Familienaufgaben,
Vereinbarkeit mit Behinderung/chronischer Erkrankung

bei Angewiesenheit auf besonderen Betreuungsleistungen wg.
Familienaufgaben

bei Angewiesenheit auf sprachliche Untersttitzung, Angewiesenheit
auf technische Unterstiitzung und Barrierefreiheit

aufgrund von Zufilligkeit/Ungeregeltheit der Aufgabenverteilung, der
Einbindung in Lehre, der Teilnahme an Tagungen, der Beteiligung an
Publikationen
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Ubersicht 6: Diskriminierungsrisiken/Beschiftigung

Prozessebene Diskriminierungsrisiken bestehen ...

Stellenplanung aufgrund der Zusammensetzung des Planungsgremiums

aufgrund des Ausschlusses spezifischer Gruppen durch
die Stellenausrichtung

hinsichtlich der Vereinbarkeit mit Familienaufgaben, Vereinbarkeit
mit Behinderung/chronischer Erkrankung

Ausschreibungen bei der Zuginglichkeit fir spezifische Personengruppen

aufgrund des Ausschlusses spezifischer Gruppen durch Ausschreibungstext

Auswahl der Bewerber_innen aufgrund von Zufilligkeit/Ungeregeltheit des Auswahlverfahrens

aufgrund der Zusammensetzung der Auswahlenden, Qualifikation
der Auswihlenden

aufgrund von Zufilligkeit/Ungeregeltheit/Intransparenz der Auswahl

Bewerbungsgesprache aufgrund der Zusammensetzung der Auswihlenden, Qualifikation
der Auswihlenden

aufgrund von Zufilligkeit/Ungeregeltheit des Gespréchs

Entscheidung iiber aufgrund von Zufilligkeit/Ungeregeltheit des Entscheidungsverfahrens
Stellenvergabe

aufgrund der Zusammensetzung der Entscheidenden, Qualifikation
der Entscheidenden

Ubersicht 7: Diskriminierungsrisiken/Berufsverlauf

Prozessebene Diskriminierungsrisiken bestehen ...

Arbeitszeit bei Angewiesenheit auf die Vereinbarkeit mit Familienaufgaben,
Vereinbarkeit mit Behinderung/chronischer Erkrankung -
Berticksichtigung besonderer Zeitbedarfe

aufgrund von Zufilligkeit/Ungeregeltheit bei der Festlegung der Arbeitszeit

aufgrund von Abhingigkeiten von jeweiligen Vorgesetzten

beim Zugang zu/Teilhabe an Arbeitszeitmodellen

Arbeitsorganisation bei Angewiesenheit auf die Vereinbarkeit mit Familienaufgaben, Vereinbar-
keit mit Behinderung/chronischer Erkrankung - Berticksichtigung beson-
derer Bedarfe bei der Arbeitsorganisation

aufgrund von Zufilligkeit/Ungeregeltheit bei der Festlegung
der Arbeitsorganisation

aufgrund von Abhingigkeiten von jeweiligen Vorgesetzten

bei der Aufgabenverteilung

Anwesenheit am Arbeitsort bei Angewiesenheit auf die Vereinbarkeit mit Familienaufgaben, Vereinbar-
keit mit Behinderung/chronischer Erkrankung - Berticksichtigung beson-
derer Flexibilitiatsbedarfe

aufgrund von Zufilligkeit/Ungeregeltheit bei der Festlegung
der Anwesenheitspflichten am Arbeitsort

aufgrund von Abhingigkeiten von jeweiligen Vorgesetzten

beim Zugang zu/Teilhabe an Flexibilisierung
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Prozessebene Diskriminierungsrisiken bestehen ...

Personalentwicklung

beim Zugang zu Informationen tiber vorhandene Personalentwicklungs-
mafinahmen

aufgrund von Zufilligkeit/Ungeregeltheit bei der Festlegung des Einbezugs
in Personalentwicklungsmaffnahmen

aufgrund von Abhingigkeiten von jeweiligen Vorgesetzten

Entlohnung aufgrund von Intransparenz bei der Eingruppierung

aufgrund von Intransparenz iber Entgeltstrukturen

aufgrund von Zufilligkeit/Ungeregeltheit bei Gehaltsverhandlungen
Beférderung aufgrund von Intransparenz bei den Beférderungsmechanismen (Kriterien,

Karrierewege)

aufgrund von Abhingigkeiten von jeweiligen Vorgesetzten

Ubersicht 8: Diskriminierungsrisiken/Berufung

Prozessebene

Diskriminierungsrisiken bestehen ...

Stellenplanung

aufgrund der Zusammensetzung der Planenden

hinsichtlich der Vereinbarkeit mit Familienaufgaben, Vereinbarkeit
mit Behinderung/chronischer Erkrankung

Ausschreibungen

beim Zugang zu Informationen

aufgrund des Ausschlusses/der Beglinstigung spezifischer Gruppen
durch Ausschreibungstext

Auswahl der Bewerber_innen

aufgrund von Zufilligkeit/Ungeregeltheit des Auswahlverfahrens

aufgrund der Zusammensetzung der Auswahlenden, Qualifikation
der Auswahlenden

aufgrund von Zufilligkeit/Ungeregeltheit/Intransparenz der Auswahl

Stellenantritt

bei Angewiesenheit auf die Vereinbarkeit mit Familienaufgaben,
Vereinbarkeit mit Behinderung/chronischer Erkrankung

aufgrund von Zufilligkeit/Ungeregeltheit der Aufnahme-Kultur

beim Zugang zu Informationen und Ressourcen

Ubersicht 9: Diskriminierungsrisiken/Campusleben

Prozessebene

Diskriminierungsrisiken bestehen ...

aufgrund von Nichtzugédnglichkeit, aufgrund fehlender Sicherheit
der baulich-raumlichen Umgebung

hinsichtlich der Méglichkeiten zur Austiibung religioser Praktiken,
bei fehlenden Moéglichkeiten zur Versorgung von Kinder

hinsichtlich der Artikulationsmoglichkeiten fiir gruppenspezifische
Interessen

bei fehlenden Strategien/Ziele/Planungen zur Antidiskriminierung
und Vermeidung von Ungleichbehandlung
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Die Systematik der Diskriminierungsfaktoren und Diskriminierungsrisiken bildet
zugleich die Grundlage fir die Entwicklung der Indikatorik im nachfolgenden Kap. 4.2
wie auch die Grundlage fiir die Systematisierung konkreter Mafinahmen und Strategi-
en zur Verhinderung von Diskriminierung und Ungleichbehandlung in Hochschule.
Spiegelbildlich zu den Diskriminierungsfaktoren und -risiken beziehen sich die Indi-
katoren zur Abbildung von Diskriminierungsfreiheit auf den vorhandenen Stand bei

I der Sicherung des Zugangs zu Informationen,

I den Verfahren und Regularien zur Sicherstellung von Gleichbehandlung und

I den Mafnahmen zur Berlicksichtigung besonderer Bedarfe.

Auf der MaRnahmenseite entsprechen dem:

I konkrete Mafdnahmen zur Sicherung der Zuginge,

I formulierte und implementierte Regularien zur Sicherstellung von Gleichbehand-
lung bei Verfahren der Auswahl, der Vergabe und der Besetzung von Studienplitzen,
Stipendien, Promotionsstellen etc. sowie

I konkrete Mafinahmen zur Berticksichtigung besonderer Bedarfe, z. B. hinsichtlich
Studiendauer bzw. Teilstudium, Arbeitszeitregelungen, Regelungen zur
Arbeitsorganisation, technische Vorkehrungen z.B. bei Vorlesungen etc.

Dariiber hinaus hingt die Reprisentanz bestimmter Personengruppen an Hochschu-
len von externen Selektionsprozessen ab, die nicht Folge hochschulinterner Struktu-
ren und Verfahrensweisen sind. So wurden im Rahmen der Hochschulgespriche
immer wieder ungleiche Startchancen, Stereotypenbildungen und Exklusionsfaktoren
erortert, die bereits im Vorfeld negativen Einfluss auf Studienaufnahmen, Promo-
tionsvorhaben oder Stellenbewerbungen ausiiben. Entsprechend geduflerte Vermu-
tungen konnten aufgrund empirischer Befunde verifiziert werden:

I So fallt laut Ergebnissen des Mikrozensus aus dem Jahr 2009 der Anteil an Menschen
mit Behinderungen, der tiber eine (Fach-)Hochschulreife verfiigt, mit 13,2 Prozent
deutlich geringer aus als innerhalb der Gruppe der Menschen ohne Behinderungen,
in welcher der Anteil mit 27,5 Prozent mehr als doppelt so hoch ist.”

I Der Bildungsbericht aus dem Jahr 2010 bestatigt, dass Jugendliche ohne Migrations-
hintergrund noch immer hdufiger Abitur machen als jene mit Migrationshinter-
grund. Gleichzeitig wird darauf hingewiesen, dass der sozio6konomische Einfluss
dabei eine entscheidende Rolle spielt.®’ Auf die Ungleichheit zwischen Frauen und
Minnern in den wissenschaftlichen Karriereverldufen wurde bereits hingewiesen.
Dass diese Diskrepanz jedoch kein auf die Hochschulen zu begrenzendes Phinomen
darstellt, unterstreichen beispielsweise die Ergebnisse des letzten Fiihrungskrafte-
monitors des Deutschen Instituts fiir Wirtschaftsforschung.®

79 Quelle: Statistisches Bundesamt, Sonderauswertung des Mikrozensus 2009.
80 Vgl. Autorengruppe Bildungsberichterstattung: Bildung in Deutschland 2010, S. 91 ff.
81 Holst/Busch, 2010.
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Gleichwohl die Hochschulen auf diese gesellschaftlichen Phinomene keinen unmittel-
baren Einfluss austiben kénnen, sehen verschiedene Gesprachsteilnehmer_innen ihre
Hochschulen durchaus in der Verantwortung, auf diese ungleichen Teilhabechancen
kompensatorisch einzuwirken. Die im Folgeabschnitt aufgefithrten Indikatoren zur
Abbildung von , Diskriminierungsfreiheit” berticksichtigen diesen Aspekt dadurch,
dass sie auf Prozessebene im Sinne von ,positive actions“ auf Moglichkeiten zur Férde-
rung und Aktivierung unterrepriasentierter Personengruppen hinweisen.

4.2 Indikatoren zur Abbildung von , Diskriminierungsfreiheit*

Zu den zentralen Aufgabenstellungen des Projekts ,Diskriminierungsfreie Hochschu-
le“ gehorte die Entwicklung einer Indikatorik, die die Hochschulen dabei unterstiitzen
kann, Ungleichheit abzubauen bzw. zu vermeiden und Diskriminierungsfreiheit zu
sichern und Gleichbehandlung zu férdern. In einem ersten methodischen Zugriff auf
diese Aufgabenstellung liegt es nahe, eine solche Indikatorik entlang verschiedener
statistischer Datenbereiche aufzubauen, die Auskunft tiber strukturelle (Un-)Gleichbe-
handlung geben konnten.

In der 2010 im Auftrag der Antidiskriminierungsstelle des Bundes beauftragten
»~Machbarkeitsstudie: Standardisierte Datenerhebung zum Nachweis von Diskriminie-
rung!? - Bestandsaufnahme und Ausblick® wird auf die erheblichen Schwierigkeiten
hingewiesen, angesichts der Komplexitit von Diskriminierung aussagekraftige
Erkenntnisse zum quantitativen Ausmaf? von Diskriminierung zu zeichnen.® Grund-
sitzlich werden in der Machbarkeitsstudie verschiedene Moglichkeiten zur Gewin-
nung quantitativer Daten Giber Diskriminierung aufgezeigt: Verwaltungs- und
Bevolkerungsstatistiken kénnen einen ersten Uberblick {iber Disparititen zwischen
den einzelnen Gruppen und der Gesamtbevodlkerung geben und lassen prinzipiell eine
Dauerbeobachtung von Entwicklungen zu, Testing-Verfahren ermdoglichen die Aufde-
ckung interpersoneller Ungleichbehandlung, Umfragen zu Einstellungen gegeniiber
bestimmten Gruppen sowie Surveys unter den Betroffenengruppen selbst. SchlieRlich
konnen Diskriminierungsbeschwerden Erkenntnisse tiber bestimmte Aspekte von
Diskriminierung erbringen.

Fiir das vorliegende ,,Anwendungsfeld Hochschule“ erweisen sich diese Zugédnge in
vielfacher Hinsicht als schwierig: Die statistische Datenlage ist ausgesprochen licken-
haft. Diskriminierungsbeschwerden bieten entsprechend den Auskiinften der am
Projekt beteiligten Hochschulen derzeit keine Basis fiir die Beobachtung von Diskri-
minierung und Ungleichbehandlung. Testing-Verfahren, die in erster Linie Befunde zu
interpersonellen Diskriminierungen erbringen kénnen, konnen nicht die Breite der
Handlungsfelder innerhalb einer Hochschule abdecken. Befragungen zu selbst erlebter
und/oder wahrgenommener Diskriminierung sind mit einem erheblichen Aufwand
verbunden und an Hochschulen allenthalben in Form besonderer Projekte moglich.

Im Projekt ,,Diskriminierungsfreie Hochschule” wurde ein alternativer Weg einge-
schlagen. Basis der Indikatorik sind die in den Workshops mit den Partnerhochschulen
identifizierten Diskriminierungsfaktoren und Risiken fiir Ungleichbehandlung und

82 Vgl. Peucker/Lechner, 2010.
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Diskriminierung in den zentralen Prozessen von Hochschule. Die Indikatorik spannt
sich an der Frage auf, wie Prozesse beschaffen sein miissen, um Risiken der Diskrimi-
nierung und Ungleichbehandlung zu minimieren bzw. abzubauen. Diese Indikatoren
auf der Prozessebene sind in der hier entwickelten Indikatorik erweitert um ,,strategie-
bezogene Indikatoren®, Bezugspunkt sind hier die ,Vorkehrungen®, die prozessiiber-
greifend auf den Abbau und die Verhinderung von Ungleichbehandlung und Diskri-
minierung gerichtet sind.

Eher perspektivisch angelegt umfasst die Indikatorik als dritten Bestandteil Indikato-
ren auf der Strukturebene, mit denen die Reprdsentanz einzelner Gruppen in der
Struktur von Hochschule abgebildet werden kann. Angekniipft wird hier an den
Ansatz, Unterreprisentanz als Indiz fiir Diskriminierung heranzuziehen, verbunden
mit dem Vorteil, iber eine Dauerbeobachtung Entwicklungen im Bereich der struktu-
rellen Diskriminierung erkennen zu kénnen.® Die bereits etablierte Aufschliisselung
der Hochschulstatistik nach den Merkmalen ,weiblich/méannlich“ kann hier als Vorla-
ge dienen.

Mit der so umrissenen Indikatorik wird auf die Systematik von Qualitatsentwicklung

und Qualitédtssicherung und auf das Instrument der Auditierung rekurriert, indem ein

Instrumentarium zur Verfiigung gestellt wird, mit dem Hochschulen

I ihre Prozesse auf (noch) vorhandene Diskriminierungsfaktoren und -risiken fir
Diskriminierung und Ungleichbehandlung tiberpriifen,

I ihr Mafdnahmenportfolio zur Verhinderung von Diskriminierung und Ungleichbe-
handlung sichten und weiterentwickeln und

I mithilfe der Kennzahlen zur Teilhabe hochschulscharf ihre ,Bilanz* tiberpriifen
kénnen.

Die Indikatorik wurde den Partnerhochschulen in ihrer Struktur auf dem Expert_

innentreffen im Frithjahr 2011 vorgestellt und hinsichtlich der Anwendbarkeit disku-

tiert sowie im Rahmen der Workshops an einzelnen der Partnerhochschulen intensiv

auf ihren Nutzen fiir die hochschulinterne Weiterentwicklung hin reflektiert. Dieser

wurde von den Partnerhochschulen insbesondere daran festgemacht, dass

I die Indikatorik eine systematische Uberpriifungshilfe darstellt,

I die Indikatorik insgesamt anschlussfahig an das vorhandene hochschulinterne Quali-
titsmanagement ist, was die Anwendungschancen erheblich erhéht und

I die Indikatoren eine handlungsbezogene Zielperspektive enthalten, weil mit der
Anwendung deutlich wird, bei welchen Prozessen ein Regelungsbedarf und/oder
Bedarf nach Mafinahmen zur Verhinderung von Diskriminierung und Sicherung
von Gleichbehandlung besteht.

Dabei kommen die Uberpriifungen auf der Prozessebene und auf der strategischen
Ebene ohne umfangreiche statistische Erhebungen aus. Diese Indikatoren sind mithin
kurzfristig und gestaffelt fiir einzelne Prozesse nutzbar.

83 Peucker, 2009.
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4.2.1 Strategiebezogene Indikatoren

Mit den strategiebezogenen Indikatoren soll abgebildet werden, ob und in welchem

Umfang die Sicherung von Diskriminierungsfreiheit und der Abbau und die Vermei-

dung von Ungleichbehandlung systematischer Bestandteil der Hochschule ist. Damit

wird Bezug genommen auf folgende Aspekte:

I Ist Diskriminierungsfreiheit als Zielsetzung im Leitbild der Hochschule verankert?

I Ist Antidiskriminierung bzw. Verhinderung von Ungleichbehandlung Bestandteil des
Hochschulentwicklungsplans?

I Ist Antidiskriminierung/Diversity organisatorisch in der Hochschulstruktur veran-
kert?

I Sind Diversity-Trainings fiir Hochschulangehorige eingefiihrt und beispielsweise bei
Neueinstellungen Pflicht?

I Sind Stereotypen, Ausgrenzung Gegenstand in Forschung und Lehre (vergleichbar
Gender-Studies)?

Ubersicht 10: Strategiebezogene Indikatoren

Strategiebezogene Indikatoren

Thematisierung/Abbau/ I Im Leitbild der Hochschule ist Diskriminierungsfreiheit als Zielsetzung
Vermeidung von Stereotypen verankert, dabei sind mindestens die Merkmalsdimensionen nach AGG
und Ausgrenzung erwahnt.

I Antidiskriminierung bzw. Abbau/Vermeidung von Ungleichbehandlung
ist Bestandteil des Hochschulentwicklungsplans, hinterlegt mit einer
Strategie, Verantwortlichkeiten und einem Mafnahmenplan.

I Diversity-Trainings fiir Hochschulangehorige sind eingefithrt und
bei Neueinstellungen Pflicht.

I Offentlichkeitsforen fiir alle Merkmalsdimensionen sind vorhanden/
moglich/geschitzt.

I Stereotypen, Ausgrenzung ... sind Gegenstand in Forschung und Lehre
(vergleichbar Gender-Studies).

Die Indikatoren auf der Strategieebene sind oberhalb von einzelnen Prozessen und
Prozessqualitidten angesiedelt. Sie zeigen die grundséatzliche Aufstellung und Ausrich-
tung einer Hochschule in der Thematik an.

4.2.2 Indikatoren auf der Prozessebene
Ausgangspunkt der Indikatoren auf der Prozessebene sind die in der Analyse der hoch-
schulbezogenen Schliisselprozesse identifizierten Diskriminierungsfaktoren bzw.
Diskriminierungsrisiken. Die prozessbezogenen Indikatoren sind spiegelbildlich auf
der Basis der notwendigen Ansatzpunkte zur Verhinderung von Ungleichbehandlung
gebildet.



In den folgenden Ubersichten sind diese Indikatoren entlang der zentralen Prozesse
von Hochschule aufgefiihrt.

Ubersicht 11: Prozessbezogene Indikatoren: Studium

Prozessbezogene Indikatoren

Zugang zum Studium Informationen zum Studium
I Ein barrierefreier Zugang im Internet ist vorhanden.
I Eine barrierefreier Zugang zur Studienberatung ist gesichert.

I Proaktive zielgruppenspezifische Informationen und Kennenlernangebote
erfolgen.

I Zielgruppenspezifische Flyer liegen vor.
I In den Infomaterialien sind alle Merkmalsdimensionen angesprochen.

I Es sind keine Merkmalsdimensionen durch sprachliche Formulierungen
ausgeschlossen.

I Sprachliche Diskriminierungen werden vermieden.

I In den Infomafinahmen werden Unterstiitzungsleistungen/Ausgleichs-
mafinahmen/Betreuungsmafinahmen/positive actions prominent
dargestellt.

I Unterlagen zu Stipendien und den jeweiligen Zugangsvoraussetzungen
sind auf der Internetseite dargestellt.

I Infoveranstaltungen zum weiterfithrenden Studium werden von den
Fakultiten 6ffentlich und zugénglich angeboten.

Einschreibung

I Die Einschreibungsunterlagen stehen in barrierefreier Form
zur Verfligung.

I Die Einschreibungsunterlagen stehen in englischer Sprache zur Verfiigung.
I Englischsprachige Ansprechpersonen sind verftigbar.

I Die ftir die Immatrikulation zustandigen Mitarbeiter_innen haben ein
Diversity-Training durchlaufen.

I Regeln zum Nachteilsausgleich sind vorhanden.

Regulierung der Verfahren I Definierte und einsehbare Verfahrensregeln fiir die Studienplatzvergabe
und die Stipendienvergabe sind vorhanden.

I In das Verfahren der Vergabe sind im speziellen Fall mindestens einbezo-
gen die Behindertenbeauftragten, Gleichstellungsbeauftragten.

I Berichtspflichten und Verfahrensablaufe/Qualititsstandards fiir die
Vergabe sind klar definiert, Entscheidungen werden schriftlich fixiert und
zur Information an die Beauftragten weitergegeben.

I Regeln zum Nachteilsausgleich bei besonderen Bedarfen/besonderen
Lebenslagen sind vorhanden.
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Beriicksichtigung besonderer
Bedarfe

I Die Fristen bei der Benachrichtigung zum Studienplatz, die
Einschreibefristen berticksichtigen besondere zeitliche Bedarfe.

I Méglichkeiten einer alternativen zeitlichen Strukturierung des Studiums
bei besonderen Bedarfslagen sind vorhanden (z. B. Teilstudium, Flexibi-
lisierung der Prifungsordnung).

I Méglichkeiten der Kinderbetreuung (Regelbetreuung, Ferienbetreuung,
Notfallbetreuung) wihrend des Studiums sind vorhanden.

I Sprachkurse ,,Deutsch” sind vorhanden.

I Die Einrichtungen (Horséle, Seminarrdume, Laborrdume) sind barrierefrei
erreichbar, Raumverlegungen sind im Bedarfsfall méglich.

I Studierende mit einer Behinderung/chronischen Erkrankung kénnen auf
technische Hilfsmittel und Assistenz zurtickgreifen.

Positive actions

I Stark unterreprasentierte Personengruppen werden z.B. an Schulen
gezielt fiir ein Studium umworben; Multiplikator_innen werden einbezogen.

I Stark unterreprisentierte Personengruppen werden gezielt bei der
Erlangung der Hochschulreife geférdert.

I Unterreprasentierte Gruppen werden spezifisch in den Verfahrens-
regelungen berticksichtigt.

Ubersicht 12: Prozessbezogene Indikatoren: Promotion

Forderung von Promotionen

Zugang zur Promotion

I Regeln und Standards sind vorhanden und dem Hochschulpersonal
verbindlich bekannt gemacht
| fur die Beratung bei Promotionsvorhaben,
I ftr die Betreuung bei Promotionen.

I Unterlagen zu Promotionsstipendien und den jeweiligen Zugangsvoraus-
setzungen sind auf der Internetseite dargestellt.

I Promotionsstellen werden sowohl intern an allgemein zuganglichen Orten
als auch extern ausgeschrieben. Die iiblichen Bewerbungsfristen werden
eingehalten.
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Prozessbezogene Indikatoren

Regulierung der Verfahren

Zugang zu Promotionsstipendien
I Die Vergabe von Promotionsstipendien erfolgt nach definierten Regeln.

I Bei der Entscheidung tiber Promotionsstipendien werden mindestens
einbezogen die Behindertenbeauftragten und Gleichstellungsbeauftragten.

I Diversity-Trainings sind verpflichtend fiir Gremienmitglieder eingefiihrt.

I Entscheidungen werden schriftlich fixiert und zur Information an die
Beauftragten weitergegeben.

Zugang zu Promotionsstellen
I Die Besetzung von Promotionsstellen erfolgt nach definierten Regeln.

I In die Beschlussfassung werden mindestens einbezogen die Behinder-
tenbeauftragten, Gleichstellungsbeauftragten.

I Diversity-Trainings sind verpflichtend fiir Gremienmitglieder eingefiihrt.
I Besetzungsentscheidungen werden schriftlich fixiert.

I Regelungen
I zur Sicherstellung gleicher Bezahlung,
I zum Stundenumfang

sind vorhanden. Diese beinhalten auch eine Berichtspflicht
I Regeln/Qualitatsstandards

I zur internen Aufgabenverteilung,

I zur Einbindung in Lehre,

I Entscheidung tiber die Teilnahme an Tagungen,
I zur Beteiligung an Publikationen

sind vorhanden und dem Hochschulpersonal verbindlich bekannt
gemacht

I Entscheidungen werden schriftlich fixiert und zur Information an die
Beauftragten weitergegeben

Zugang zu Graduiertenkollegs/-schulen
I Die Vergabe erfolgt nach definierten Regeln

I In die Beschlussfassung werden mindestens einbezogen die Behinder-
tenbeauftragten, Gleichstellungsbeauftragten

I Diversity-Trainings sind verpflichtend fiir Gremienmitglieder eingefiihrt
I Besetzungsentscheidungen werden schriftlich fixiert

I Regeln/Qualitatsstandards
I zur internen Aufgabenverteilung,
I zur Einbindung in Lehre,
I Entscheidung tiber die Teilnahme an Tagungen,
I zur Beteiligung an Publikationen

sind vorhanden und dem Hochschulpersonal verbindlich bekannt gemacht.

I Entscheidungen werden schriftlich fixiert und zur Information an die
Beauftragten weitergegeben.

Beriicksichtigung besonderer
Bedarfe

I Méglichkeiten einer alternativen zeitlichen Strukturierung bei besonderen
Bedarfslagen sind vorhanden und werden angeboten (z. B. Teilzeitstellen,
andere Flexibilisierungsmoglichkeiten).

I Méglichkeiten der Kinderbetreuung (Regelbetreuung, Ferienbetreuung,
Notfallbetreuung) sind vorhanden.

I Sprachkurse ,,Deutsch” sind vorhanden.

I Die Einrichtungen (Horséle, Seminarraume, Laborrdume) sind barrierefrei
erreichbar, Raumverlegungen sind im Bedarfsfall moglich.

I Promovierende mit einer Behinderung/chronischen Erkrankung kénnen
auf technische Hilfsmittel und Assistenz zurtickgreifen.
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Positive actions I Im Laufe des Studiums werden stark unterreprasentierte Personengruppen
gezielt an ein Promotionsvorhaben herangefithrt

I Stark unterreprasentierte Personengruppen werden gezielt bei der Erfiil-
lung der Promotionsvoraussetzungen unterstiitzt

Ubersicht 13: Prozessbezogene Indikatoren: Graduiertenverlauf

Zugang zu Postdoc- und Habili- Zugang zu Informationen

tationsstellen
I Postdoc- und Habilitationsstellen werden sowohl intern an allgemein

zuginglichen Orten als auch extern ausgeschrieben.

I Die iblichen Bewerbungsfristen werden eingehalten.

Regulierung der Verfahren I Die Besetzung von Postdoc- und Habilitationsstellen erfolgt nach
definierten Regeln.

I In die Beschlussfassung werden mindestens einbezogen die Behinder-
tenbeauftragten, Gleichstellungsbeauftragten.

I Diversity-Trainings sind verpflichtend fiir Gremienmitglieder eingefiihrt.
I Besetzungsentscheidungen werden schriftlich fixiert.

I Regelungen
I zur Sicherstellung gleicher Bezahlung,
I zum Stundenumfang.

sind vorhanden. Diese beinhalten auch eine Berichtspflicht.

I Regeln/Qualitéitsstandards
I zur internen Aufgabenverteilung,
I zur Einbindung in Lehre,
I Entscheidung iber die Teilnahme an Tagungen,
I zur Beteiligung an Publikationen.

sind vorhanden und dem Hochschulpersonal verbindlich bekannt gemacht

I Entscheidungen werden schriftlich fixiert und zur Information an die
Beauftragten weitergegeben

Beriicksichtigung besonderer I Méglichkeiten einer alternativen zeitlichen Strukturierung bei besonderen
Bedarfe Bedarfslagen sind vorhanden und werden angeboten (z.B. Teilzeitstellen,
andere Flexibilisierungsmoglichkeiten)

I Moglichkeiten der Kinderbetreuung (Regelbetreuung, Ferienbetreuung,
Notfallbetreuung) sind vorhanden

I Sprachkurse ,Deutsch” sind vorhanden

I Die Einrichtungen (Horséle, Seminarraume, Laborrdume) sind barrierefrei
erreichbar, Raumverlegungen sind im Bedarfsfall moglich.

I Personen mit einer Behinderung/chronischen Erkrankung kénnen auf
technische Hilfsmittel und Assistenz zurtickgreifen.

Positive actions I Stark unterreprasentierte Personengruppen werden gezielt fiir eine wissen-
schaftliche Karriere umworben.

I Stark unterrepriasentierte Personengruppen werden in ihrer wissen-
schaftlichen Karriereplanung besonders unterstiitzt.
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Ubersicht 14: Prozessbezogene Indikatoren: Beschiftigung

Prozessbezogene Indikatoren

Zugang zu Beschiftigung Zugang zu Informationen

I Stellen werden sowohl intern an allgemein zugénglichen Orten als auch
extern ausgeschrieben.

I Stellen werden 6ffentlich im Internet/Intranet/in Zeitungen/Zeitschrif-
ten/(fachlich) relevanten Jobportalen und mit tiblichen Bewerbungsfristen
ausgeschrieben.

Regulierung der Verfahren Stellenplanung

I Bei der Stellenplanung sind mindestens einbezogen die Behinderten-
beauftragten und die Gleichstellungsbeauftragten.

I Die Einrichtung der Stelle erfolgt nach definierten Regeln. Die Berticksich-
tigung spezieller Gruppen wird in diesen spezifisch thematisiert.

Stellenausschreibung

I Ein Leitfaden/Qualitatsstandards fiir Stellenausschreibungen ist/sind
vorhanden und dem Hochschulpersonal bekannt.

I Die Ausschreibung der Stelle erfolgt nach definierten Regeln. Die Bertick-
sichtigung spezieller Gruppen wird in diesen spezifisch thematisiert.

Auswahl der Bewerber_innen

I Die Auswahl erfolgt nach definierten Regeln. Die Bertiicksichtigung
spezieller Gruppen wird in diesen spezifisch thematisiert.

I Das Auswahlgremium ist ,vielfiltig“ zusammengesetzt. Die Behinderten-
beauftragten und die Gleichstellungsbeauftragten sind einbezogen.

I Die Entscheidungen werden schriftlich fixiert, zur Information an die
Beauftragten, den Personalrat weitergegeben. Fiir Nichteinhaltung sind
Sanktionsmoglichkeiten vorgesehen.

I Diversity-Trainings sind verpflichtend fiir Gremienmitglieder eingefiihrt.

Bewerbungsgespriache

I Ein Leitfaden fiir Bewerbungsgesprache liegt vor und ist dem Hochschul-
personal bekannt.

I Das Auswahlgremium ist ,vielfdltig“ zusammengesetzt. Bei der Auswahl
sind die Behindertenbeauftragten und die Gleichstellungsbeauftragten
einbezogen.

I Diversity-Trainings sind verpflichtend fiir Gremienmitglieder eingefiihrt.

Stellenbesetzung

I Das Entscheidungsgremium ist ,vielfaltig“ zusammengesetzt. Bei der
Entscheidung sind die Behindertenbeauftragten und die Gleichstellungs-
beauftragten einbezogen.

I Ein Kriterienraster fiir die Auswahl liegt vor und ist dem Hochschulperso-
nal bekannt. Die Entscheidung wird dokumentiert.

I Diversity-Trainings sind verpflichtend fiir Gremienmitglieder eingefiihrt.

Beriicksichtigung besonderer I Moglichkeiten einer alternativen zeitlichen Strukturierung bei besonderen
Bedarfe Bedarfslagen sind vorhanden und werden angeboten (z. B. Teilzeitstellen,
andere Flexibilisierungsmoglichkeiten).

I Moglichkeiten technischer Assistenz und Anpassung von Arbeitsplitzen
sind vorhanden und werden angeboten.

I Moglichkeiten der Kinderbetreuung (Regelbetreuung, Ferienbetreuung,
Notfallbetreuung) sind vorhanden und werden angeboten.

Positive actions I Die Beriicksichtigung spezieller unterreprasentierter Gruppen wird durch
konkrete Mafnahmen gefordert.




Seite 73 Kapitel 4

o kominsom ey

Ubersicht 15: Prozessbezogene Indikatoren: Berufsverlauf

Prozessbezogene Indikatoren

Arbeitszeit, Arbeitsorganisation,
Anwesenheit am Arbeitsort

Zugang zu Informationen

I Die Moglichkeiten der Festlegung der Arbeitszeit, Arbeitsorganisation,
Anwesenheit am Arbeitsort werden den Mitarbeiter_innen transparent
gemacht.

Regulierung der Verfahren

I Die Festlegung der Arbeitszeit erfolgt nach definierten Regeln.

I Die Festlegung der Arbeitsorganisation erfolgt nach definierten Regeln.

I Die Festlegung der Anwesenheit am Arbeitsort erfolgt nach definierten
Regeln.

I Moglichkeiten und Mafnahmen der Personalentwicklung sind definiert
und werden den Mitarbeiter_innen transparent gemacht.

I Regeln/Qualitatsstandards zur Personalentwicklung sind vorhanden und
dem Hochschulpersonal bekannt.
Fihrungskréfte sind fiir die sensible Wahrnehmung von Personalent-
wicklungsaufgaben geschult.

I Die Festlegung der Entlohnung (Entgeltstrukturen, Eingruppierung)
erfolgt nach definierten Regeln und wird den Mitarbeiter_innen transpa-
rent gemacht. Es besteht eine Berichtspflicht.

I Moglichkeiten von Karrierewegen sind definiert und werden den Mitarbei-
ter_innen transparent gemacht. Der Einbezug/Die Zugangsmoglichkeit
aller Mitarbeiter_innen werden dabei gewiahrleistet.

I Beférderungen erfolgen nach definierten Regeln.

I Fihrungskréfte sind fiir die sensible Wahrnehmung von Personalentwick-
lungsaufgaben geschult.

Beriicksichtigung besonderer
Bedarfe

I Moglichkeiten einer alternativen zeitlichen Strukturierung bei besonderen
Bedarfslagen sind vorhanden und werden angeboten (z. B. Teilzeitstellen,
andere Flexibilisierungsmoglichkeiten).

I Moglichkeiten einer alternativen organisatorischen Strukturierung bei
besonderen Bedarfslagen sind vorhanden und werden angeboten.

I Moglichkeiten einer alternativen Strukturierung des Arbeitsorts bei
besonderen Bedarfslagen sind vorhanden und werden angeboten.

Positive actions

I Die Berticksichtigung spezieller unterreprisentierter Gruppen wird durch
konkrete Mafinahmen gefoérdert.
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Ubersicht 16: Prozessbezogene Indikatoren: Berufung

Prozessbezogene Indikatoren

Besetzung von Professuren

Zugang zu Informationen

I Stellen werden sowohl intern an allgemein zugénglichen Orten als auch
extern ausgeschrieben.

I Stellen werden 6ffentlich im Internet/Intranet/ in Zeitungen/Zeit-
schriften/(fachlich) relevanten Jobportalen und mit tiblichen Bewerbungs-
fristen ausgeschrieben.

I Der Zugang zu Ressourcen wird allen Mitarbeiter_innen transparent und
nutzbar gemacht.

Regulierung der Verfahren

Stellenplanung

I Bei der Stellenplanung sind mindestens einbezogen die Behindertenbeauf-
tragten und die Gleichstellungsbeauftragten.

I Die Einrichtung der Stelle erfolgt nach definierten Regeln. Die Berticksich-
tigung spezieller Gruppen wird in diesen spezifisch thematisiert.

I Méglichkeiten einer alternativen zeitlichen Strukturierung bei besonderen
Bedarfslagen sind vorhanden und werden angeboten.

Ausschreibung

I Ein Leitfaden/Qualitatsstandards fiir Stellenausschreibungen ist/sind
vorhanden und dem Hochschulpersonal bekannt.

I Die Ausschreibung der Stelle erfolgt nach definierten Regeln. Die Bertick-
sichtigung spezieller Gruppen wird in diesen spezifisch thematisiert.

Auswahl und Besetzung

I Die Auswahl erfolgt nach definierten Regeln. Die Bertiicksichtigung
spezieller Gruppen wird spezifisch thematisiert.

I Das Auswahlgremium ist ,vielfiltig“ zusammengesetzt. Die Behinderten-
beauftragten und die Gleichstellungsbeauftragten sind einbezogen.

I Die Entscheidungen werden schriftlich fixiert, zur Information an die
Beauftragten, den Personalrat weitergegeben. Fiir Nichteinhaltung sind
Sanktionsmoglichkeiten vorgesehen.

I Diversity-Trainings sind verpflichtend fiir Gremienmitglieder eingefiihrt.

Beriicksichtigung besonderer
Bedarfe

I Spezifische Forderangebote/Unterstiitzungsangebote zur Vereinbarkeit
von Familie und Beruf sind etabliert und werden angeboten.

I Moglichkeiten technischer Assistenz und Anpassung von Arbeitsplatzen
sind vorhanden und werden angeboten.

I Fiir den Stellenantritt sind Einfithrungen und Informationsmaterial
vorhanden. Die Informationen werden regelhaft allen neuen Mitarbeiter_
innen zugédnglich gemacht.

Positive actions

I Die Beriicksichtigung spezieller unterreprasentierter Gruppen wird durch
konkrete Mafnahmen gefordert.
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Ubersicht 17: Prozessbezogene Indikatoren: Campusleben

Prozessbezogene Indikatoren

Teilhabe im 6ffentlichen Raum I Barrierefreiheit des Campus (Infrastruktur, Freizeiteinrichtungen,
Sportangebote etc.) ist vorhanden.

I Sofern fir die christlichen Religionen Rdume zur Ausitibung religitser
Praktiken vorhanden sind, sind auch fiir andere Religionen Gebetrdume
vorhanden.

I Wickelrdume, Riickzugsraume sind vorhanden.

I Spezielle Gruppen werden in der Kommunikationsstrategie der Universitat
berticksichtigt. Moglichkeiten der Nutzung von Kommunikationskanélen
(Schwarzes Brett, Internetverlinkung) sind gegeben.

4.2.3 Indikatoren auf der Strukturebene
Bei den Indikatoren auf der Strukturebene handelt es sich in Abgrenzung zu den ande-
ren Indikatoren um prinzipiell quantitativ messbare Kennzahlen. Es geht hier um
Beteiligungsquoten, wie sie auch aus dem Gender-Controlling bekannt sind. Die
Anwendung dieser Indikatoren zur Abbildung von Diskriminierungsfreiheit ist
abhingig davon, welche Daten hochschulintern zur Verfiigung stehen. Unter inhalt-
lichen Gesichtspunkten ist zunichst allerdings zu klaren, ob alle im AGG gefiihrten
Merkmalsdimensionen statistisch abgebildet werden sollten. In den Workshops mit
den Partnerhochschulen wie auch bei dem Expert_innentreffen im Frithjahr 2001
gingen die Einschitzungen sehr einheitlich dahin, dass - noch unabhéngig von der
Frage der Machbarkeit - eine hochschulinterne Statistik, die auch nach dem AGG-
Merkmal ,sexuelle Identitit und nach dem Merkmal ,Religion/Weltanschauung*®
unterscheidet, nicht fiir sinnvoll gehalten wird.
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In der folgenden Ubersicht sind die relevanten Indikatoren auf der Strukturebene

zusammengestellt.

Ubersicht 18: Indikatoren auf der Strukturebene

Anzahl und Anteile
I Studierende
I Abbriiche

I Absolvent_innen

Anzahl und Anteile bezogen auf Studierende

I Promotionen

I Stipendien

I Promotionsstellen (Vollzeit/Teilzeit)

I Promotionen

I Postdoc-/Habilitationsstellen (Vollzeit/Teilzeit)

I Habilitationen

Anzahl und Anteile bezogen auf Studierende
I Professor_innen

I Dozent_innen, Assistent_innen

Anzahl und Anteile
I Gastprofessor_innen

I Lehrbeauftragte

I Wissenschaftliche Hilfskrifte

Anzahl und Anteile

I Verwaltungspersonal im héheren Dienst/ohne hoheren Dienst
I Bibliothekspersonal im héheren Dienst/ohne héheren Dienst

I Technisches Personal im héheren Dienst/ohne héheren Dienst
I Sonstiges Personal im héheren Dienst/ohne hoheren Dienst

I Pflegepersonal

Anzahl und Anteile
I Hochschulrite

I Rektor_innen

I Prorektor_innen
I Kanzler_in

I Dekan_in

AGG-Merkmalsdimensionen:

Weiblich/ Mannlich/Trans*/
Intersexualitat

Ethnische Herkunft

Alter

Behinderung/Chronische Erkrankung

Religionszugehorigkeit

Sexuelle Identitét

Zusitzlich relevant:
Soziale Herkunft

Mit Familienpflichten
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4.3 Organisationsmodelle, Strategien der Implementierung

Ein zentraler Aspekt hinsichtlich der Gewéhrleistung von Diskriminierungsfreiheit
bzw. der Nutzung von Potenzialen im Sinne eines umfassenden Diversity Manage-
ments ist die organisationale Verankerung der Thematik. Die Frage einer addquaten
Einbindung richtet sich dabei insbesondere auf die jeweiligen Wirkungsmoglichkeiten
in der Institution.

Hochschulen sind durch vielfiltige dezentrale Entscheidungs- und Umsetzungspro-
zesse gekennzeichnet. Diese gestalten sich wiederum je nach Hochschulart (Univer-
sitit, Fachhochschule bzw. Technische Universitit, Volluniversitit etc.) sowie auch
Hochschulgrofie anders. Dariiber hinaus bestehen landesbezogene Unterschiede hin-
sichtlich des Grades der Hochschulautonomie, der Strukturen der Selbstverwaltung
sowie der gesetzlich festgeschriebenen Beauftragtenpositionen.

Vor diesem Hintergrund wurden im Rahmen der Gespriche und Workshops bei den
teilnehmenden Hochschulen auch folgende Fragen hinsichtlich der Einbindung und
Steuerungsbedeutung der jeweiligen Strukturen diskutiert:

I Wo ist die Beschiftigung mit der Thematik organisational angesiedelt? Wer ist fir
einzelne Merkmalsbereiche/Ubergreifend zustindig?

I Wie gestaltet sich die Zusammenarbeit innerhalb der Hochschule im Hinblick auf
Diversity/Diskriminierungsfreiheit? Inwiefern gibt es zusatzlich geschaffene Struk-
turen? Wie gestaltet sich die personelle Ausstattung?

I Wie sind die Durchgriffsmoglichkeiten/proaktive Einflussnahme zu bewerten?

I Inwiefern sind spezifische Steuerungsinstrumente (Zielvereinbarungen etc.)
implementiert bzw. inwiefern taucht die Thematik in Gibergreifenden Strategie-/
Steuerungsinstrumenten auf?

I Inwiefern konnen Synergien (z.B. bei Doppelfunktionen bzw. Verbindungen von
Zustandigkeiten) genutzt werden?

I Was sind die Starken/Schwiachen der bestehenden organisationalen Verankerung?
Gesamteinschitzung?

Insgesamt zeigt sich ein breites Spektrum von Strukturen der organisationalen Veran-
kerung der Thematik an den (teilnehmenden) Hochschulen.
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Ubersicht 19: Ubersicht institutionelle Verankerung der Thematik Antidiskriminierung/Diversity bei den teilnehmenden

Hochschulen

Hochschule

Art der institutionellen/organisatorischen Verankerung

Universitait Hamburg

Verankerung tiber Gleichstellungsbeauftragte

Universitat Duisburg-Essen

Prorektorat fiir Diversity

Fachhochschule Erfurt

Referent des Prasidenten

Rheinisch-Westfilische Technische Hochschule
Aachen (RWTH)

Stabsstelle Integration Team

Universitit zu Kéln

Prorektorat fiir Akademische Karriere, Diversitiat und
Internationales

Brandenburgische Technische Universitat
Cottbus

Verankerung tiber Projekte zu Diversity und tiber
Gleichstellungsbeauftragte

Hochschule fiir Wirtschaft und Recht Berlin

Verankerung tiber Forschung und Lehre

Technische Universitit Miinchen

Gender-Kompetenzzentrum

Hochschule Mannheim

Prorektorat fiir Diversity

Christian-Albrechts-Universitit zu Kiel

Vizeprasidentschaft sowie Professur Gender und
Diversity-Zentrum

Medizinische Hochschule Hannover

Verankerung tiber Gleichstellungsbeauftragte

Neben spezifisch auf Diversity ausgerichteten Prorektoraten (Universitit Duisburg-
Essen, Hochschule Mannheim, Universitat zu Koln) existieren an die Hochschulleitung
angehingte Stabsstellen (Integration Team der RWTH Aachen) oder auch eine Anglie-
derung der Zustiandigkeit an eine Referentenstelle des Prasidenten (Fachhochschule
Erfurt). An mehreren Hochschulen ist zudem die Gleichstellungsstelle bzw. die
Gleichstellungsbeauftragte als tibergreifende Ansprechperson eingesetzt. Sie ist mit
der weiteren Beschiftigung und Koordinierung der Aktivititen zu Antidiskrimi-
nierung bzw. Diversity betraut (Universitit Hamburg, Medizinische Hochschule Han-
nover). Teilweise ist tiber gender-/gleichstellungsspezifische Einrichtungen auch eine
separate Koordinierung fiir weitere Diversityaspekte angegliedert. Dies erfolgt u.a.
uber Projekte (BTU Cottbus) bzw. durch die Schaffung von Koordinierungspositionen
innerhalb der Gleichstellungsinstitution (TU Miinchen) oder die Professur Gender-

und Diversity-Zentrum (CAU zu Kiel).
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Die bestehenden Strukturen — insbesondere bei der Anbindung tiber die Gleichstel-
lungsstellen - liegen vielfach in merkmalsspezifischen Ansédtzen begriindet. Neben
den grundlegend gesetzlich verankerten Beratungs- und Beauftragtenpositionen
(Gleichstellungs- bzw. Frauenbeauftragte, Schwerbehindertenvertretung) sind Aktivi-
taten zu spezifischen Merkmalsbereichen hiufig tiber konkrete Personen mit einzel-
nen Themen (Forschungsinteresse, spezifisches Engagement etc.) verbunden. Gleich-
zeitig wurde in den Datenanalysen, Gesprachen und Workshops immer wieder
deutlich, dass bereits viele einzelne Ansitze, MaRnahmen und Uberlegungen im Rah-
men von Projekten (z.B. im Bereich ausldndischer Studierender tiber Initiativen der
International Offices, iber Hochschulgruppen im Bereich sexuelle Identitit etc.) beste-
hen, welche jedoch haufig (noch) unverbunden bzw. ohne strategische Koordination
und Einbindung verfolgt werden.

Zur Verdeutlichung der einzelnen Merkmale der unterschiedlichen Formen der organi-
sationalen Verankerung werden im Folgenden exemplarisch die Modelle ,,Prorektorat”
am Beispiel der Universitdt Duisburg-Essen, ,Stabsstelle“ am Beispiel der RWTH
Aachen bzw. Anbindung iiber eine an die Gleichstellungsinstitution angegliederte
Koordinierungsstelle am Beispiel der TU Miinchen vorgestellt:

Universitdt Duisburg-Essen (UDE)3
LStrategische Verankerung von Diversity Management (DiM) in der Hochschulent-
wicklung

Im Oktober 2008 hat die Universitdt Duisburg-Essen das bundesweit erste Prorektorat
fir Diversity Management eingerichtet. Damit wurde die zentrale Voraussetzung fir
eine systematische und nachhaltige Verankerung von Diversitét in den hochschuli-
schen Strukturen und Prozessen geschaffen. Diversity Management ist in den Leit-
linien der Hochschule verankert und bildet neben den Bereichen Forschung, Studium
und Lehre sowie Qualitidtsentwicklung und Services einen zentralen Bestandteil der
Hochschulentwicklungsplanung:

,Wir betrachten die Heterogenitdt unserer Studierenden und MitarbeiterInnen als
Chance und férdern die produktive Vielfalt durch Mafinahmen des Diversity Manage-
ments. Diversitdt wird sowohl als Beitrag zur Bildungsgerechtigkeit als auch zur Exzel-
lenz verstanden. Die Geschlechtergerechtigkeit ist hierbei ein integraler Bestandteil.

Im Prorektorat fiir Diversity Management werden die vielféltigen einschldgigen Akti-
vititen an der UDE gebiindelt und in ein Gbergreifendes Gesamtkonzept eingebettet.
Im Mai 2009 wurde die Senatskommission fiir Diversity Management zur Unterstiit-
zung und Begleitung des Prorektorats eingerichtet. Die institutionelle Verankerung
von DiM auf Hochschulleitungsebene ermdglicht es, gemeinsam mit internen und
externen Kooperationspartnern in zentralen strategischen Handlungsfeldern diversi-
tatsorientierte Mafinahmen zur Férderung der Vielfalt zu definieren und umzusetzen.
Diese betreffen insbesondere:

84 Quelle: Universitat Duisburg-Essen,
Prorektorat fiir Diversity Management/Prof. Dr. Ute Klammer (klammer.prorektorin@uni-due.de),
Referentin ftr Diversity Management/Dr. Friederike Preif} (friederike.preiss@uni-due.de).
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I Initiativen zur Integration weiterer Bevolkerungskreise und neuer Zielgruppen in
die Universitat in Kooperation mit Schulen und regionalen Partnern.

I Ausbau spezieller Lehrangebote zur Berticksichtigung unterschiedlicher Ausgangs-
bedingungen und Lernbedarfe der Studierenden.

I Beriicksichtigung der Heterogenitit von Promovierenden bei der Gestaltung der
Promotionsphase.

I Spezifische Schulungsangebote fiir Lehrende zum adidquaten Umgang mit heteroge-
nen Studierendengruppen.

I Mafnahmen zur Vereinbarkeit des Studiums mit Beruf oder Familie.

I Fortsetzung der gezielten Personalentwicklung sowie der erfolgreichen und pramier-
ten Mafnahmen in den Bereichen der Gleichstellung und Frauenférderung.

I Ausweitung der Angebote im Bereich des lebenslangen Lernens und der wissen-
schaftlichen Weiterbildung.

DiM ist integraler Bestandteil des Qualititsmanagements und wird in den internen
Ziel- und Leistungsvereinbarungen (ZLV) mit den Fakultiten und zentralen (wissen-
schaftlichen) Einrichtungen sowie der Verwaltung berticksichtigt. In einigen Fakulta-
ten gibt es bereits dezentrale Diversity-Beauftragte. Dariiber hinaus geht DiM in die
Berufungspolitik beispielsweise in Form von Ziel- und Leistungsvereinbarungen mit
den Neuberufenen ein.

In der Datenerhebung und -Aufbereitung findet DiM ebenfalls Beriicksichtigung:

So wurde im Sommer 2009 eine grofe Diversity-Studierendenbefragung durchge-
fihrt, deren Ergebnisse zur Optimierung einer bedarfsgerechten Gestaltung von
Studienangeboten und -strukturen sowie zur Definition von zielgruppenorientierten
Mafnahmen genutzt werden. Sie dienen weiterhin der Entwicklung eines Indikato-
rensystems flir ein periodisches DiM-Monitoring. Zur Starkung des Services fiir die
Studierenden wurden dariiber hinaus eine Ombudsstelle sowie eine Beratungsstelle
fir Behinderung im Studium eingerichtet. Um den Umgang mit Heterogenitit an der
Universitdt zu professionalisieren, wurde das Programm ,ProDiversitit‘ entwickelt,
das entsprechende Angebote fiir Personen mit Lehr-, Beratungs- und Fiihrungsaufga-
ben bereitstellt.

Um das hohe, bislang weitgehend ungenutzte Potenzial deutscher, bildungsinlandischer
und ausldndischer Studierender hinsichtlich der Internationalisierung zu nutzen, hat
die UDE ein Programm zur ,Internationalisation at Home‘ entwickelt. Zielsetzung
dieses Programms ist es, dass alle Absolventinnen und Absolventen der UDE die Mog-
lichkeit erhalten, wihrend ihres Studiums systematisch und vorzugsweise kreditiert
internationale Erfahrungen auf dem Heimatcampus zu machen und entsprechend
internationale und interkulturelle Kompetenzen zu erwerben bzw. weiterzugeben.

Kern der Diversity-Aktivititen an der UDE ist das Anliegen, die vorhandenen Poten-
ziale auf allen Qualifikationsstufen bestmoglich zur Entfaltung zu bringen und so die
Universitat auf ihrem Weg zu einer diskriminierungsfreien Hochschule konsequent
zu unterstiitzen.”
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RWTH Aachen?®

»,Mit der am Rektorat angesiedelten Stabsstelle ,Integration Team — Human Resources,
Gender and Diversity Management* (IGaD) gibt es eine zentrale Ansprechpartnerin an
der Rheinisch-Westfilische Technische Hochschule (RWTH) Aachen, welche die Hoch-
schulleitung dabei unterstiitzt, Gender und Diversity Management als Steuerungs-
prinzip auf allen Handlungs- und Entscheidungsebenen sowie in allen Verwaltungs-
prozessen in den zentralen und dezentralen Einrichtungen nachhaltig zu verankern.
Angesiedelt zwischen Wissenschaft und Hochschulmanagement arbeitet die Stabsstelle
konzeptionell und strategisch in den finf Kernbereichen Personal- und Organisations-
entwicklung, Work Life Balance sowie Forschung und Lehre und trigt somit maf3-
geblich zur Integration von Gender und Diversity-Perspektiven in der Hochschul-
entwicklung bei. Aufbauend auf die im Rahmen der Exzellenzinitiative formulierte
,People Policy‘ unterstiitzt die Stabsstelle die Hochschule bei der Entwicklung und
Umsetzung einer kohdrenten Personal- und Organisationsentwicklung, die Gender-
und Diversity-Ansétze konsequent berticksichtigt. Neben vielfiltigen Mafnahmen fiir
eine geschlechtergerechte Personalentwicklung und zur Erh6hung des Frauenanteils
auf den jeweiligen akademischen Stufen (z. B. Mentoring-Programme fiir Schiilerin-
nen, Studentinnen, Doktorandinnen und Postdoktorandinnen sowie Coaching fir
(Junior)Professorinnen), entwickelt, initiiert und unterstiitzt die Stabsstelle ebenfalls
Mafinahmen zur Einbeziehung von Gender und Diversity-Aspekten in Lehre und
Forschung und Work-Life-Balance und kooperiert mit den Fakultédten in Forschungs-
und Lehrprojekten. Damit soll die Stabsstelle zur Umsetzung von Gleichberechtigung
und Vielfalt in Lehre, Forschung und Verwaltung beitragen und die unterschiedlichen
Hochschulakteurinnen und Hochschulakteure diesbeziiglich in ihrer Arbeit sensibi-
lisieren. Eine zentrale Aufgabe der Stabsstelle ist zudem die Evaluation und Analyse
von vorhandenem Gender und Diversity-Bewusstsein, Kompetenzen und Projekten
in Lehre, Forschung und Verwaltung. Ziel ist unter anderem die Verbesserung der
Koordination bestehender Aktivititen und die Identifikation von Liicken im Bereich
Gender und Diversity an der Hochschule sowie deren Beseitigung. Ziele der Stabsstelle
sind die Integration von Gender and Diversity Management in alle Bereiche der Uni-
versitat und die Verbesserung der Koordination bestehender Aktivititen. Die Maf3nah-
me dient weiterhin der Sicherung der Qualitdt von Forschung und Lehre und soll die
Internationalisierung vorantreiben.”

TU Miinchen®®

Zustandigkeiten fiir Antidiskriminierung/Diversity an der Hochschule

»Mit dem Zukunftskonzept TUM. THE ENTREPRENEURIAL UNIVERISTY der ersten
Exzellenzinitiative hat sich die TUM klar und umfassend zum Thema Gender & Diver-
sity bekannt.

Die Gleichstellungsstrategie der TUM und das Ziel, die attraktivste Technische
Universitat Deutschlands fiir Frauen zu werden, manifestiert sich u.a. in

85 Quelle: DFG-Instrumentenkasten (Modellbeispiele ftir GleichstellungsmaRnahmen), GESIS; zur Beschreibung
seitens der RWTH Aachen bestitigt.
86 Quelle: TU Miinchen Dezember 2012, vgl. Hochschulportrait.
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I der Verankerung der Gleichstellungsaufgabe im Leitbild der TUM,

I der direkten Zustandigkeit und Verantwortung der geschaftsfithrenden Vizeprési-
dentin/des geschaftsfiihrenden Vizeprisidenten fiir Diversity und Talent Manage-
ment,

I der Griindung des TUM Gender-Zentrums im Juni 2009 unter Leitung der Hoch-
schulfrauenbeauftragten (die Aufgabenbereiche umfassen u.a. ,Frauenférderung,
,Gender Consulting’, ,Diversity‘ und den Familienservice),

I der Einrichtung eines Gender & Diversity Boards zur Beratung der Hochschulleitung
in strategischen Fragen unter Leitung der geschiaftsfiihrenden Vizeprasidentin/des
geschiftsfiihrenden Vizeprisidenten fiir Diversity und Talent Management,

I der Verankerung des Gleichstellungs- und Diversitygedankens in den Ressorts der
weiteren Vizepriasidentinnen und -prasidenten der TUM, zustindig fiir ,Studium und
Lehre‘ und ,International Affairs’

I der Einrichtung der Professur fiir Gender-Studies in Ingenieurwissenschaften.

In das Diversity-Konzept der TUM sind auflerdem die Schwerbehindertenvertretung
fur Mitarbeiter_innen sowie die Servicestelle fiir behinderte und chronisch kranke
Studierende eingebunden.

Um sdmtliche Maffnahmen im Bereich Gender & Diversity zu biindeln und strategi-
scher auszurichten, wurde im Juni 2009 das TUM Gender-Zentrum unter Leitung
der Hochschulfrauenbeauftragten gegriindet. Es fungiert als erste Anlaufstelle fiir
Gender- & Diversity-Anliegen. Das TUM Gender-Zentrum berit und unterstiitzt das
Hochschulprisidium, die Gremien und die Verwaltung der TUM bei der Umsetzung
des staatlichen Gleichstellungsauftrags und Frauenférdermafinahmen sowie der
Implementierung von Diversity. Dartiber hinaus gibt es unterstiitzende Hilfestellung
bei der Vereinbarkeit von Familie, Beruf und Studium.

Das Gender & Diversity Board fiihrt alle Mafinahmen der Exzellenzinitiative im Bereich
Gender & Diversity zusammen und berdt das Hochschulprasidium in strategischen
Fragen. Durch die direkte Zustindigkeit und Verantwortlichkeit der Vizeprasidentin/
des Vizeprasidenten fiir Diversity und Talent Management sind die Themen Gender &
Diversity im Hochschulprésidium strategisch positioniert und stindig prasent.

Im TUM Gender-Zentrum wurde eine Koordinationsstelle fiir Diversity Policies &
Initiativen eingerichtet. Aufgabe dieser Koordinationsstelle ist es, in regelmafiigen
Abstinden Diversity-Netzwerktreffen (bestehend aus Vertreter_innen TUM-interner
Institutionen) einzuberufen, themenspezifische Arbeitstreffen zu organisieren und
Diversity-Trainings fiir unterschiedliche Zielgruppen durchzufiihren.

Im Rahmen einer Beratung (Managing Diversity Initiatives) besteht die Moglichkeit,
sich Uiber laufende Diversity-Projekte an der TUM zu informieren, die zielgruppen-
spezifisch oder TUM-iibergreifend angeboten werden. Somit wird eine bessere Projekt-
planung und -koordination erméglicht, die von der unterschiedlichen Expertise der
beteiligten Akteur_innen profitiert und sich Synergieeffekte proaktiv zunutze macht.
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Da die TUM auf Familienfreundlichkeit einen besonderen Wert legt, wurde mit der
Griindung der Diversity-Koordinationsstelle eine Schnittstelle zum Familienservice
geschaffen. Gender und Diversity Policies sowie der Ausbau von Familiengerechtigkeit
sollen aufeinander abgestimmt weiterentwickelt und umgesetzt werden.”

Die vorgestellten Beispiele verdeutlichen die Vielfalt der Verankerungsprinzipien und
moglichen strategischen Einbettung der Thematik. Mit dem Ansatz eines eigenen
Prorektorats ist eine hochschulstrategische Positionierung mit deutlicher Auflenwir-
kung vorgenommen. Die Definition von Diversity als spezifischer Leitungsaufgabe
bietet dabei den Zugang zu zentralen Entscheidungsgremien und breiter Thematisie-
rung und signalisiert die (politische) Bedeutung des Themas nach innen und aufen.

Mit der Einsetzung einer eigenen Stabsstelle ist ebenfalls eine exponierte Besetzung
des Themas in der Hochschule gegeben. Die Angliederung am Rektorat sichert den
direkten Leitungsbezug. Durch den Auftrag der konzeptionellen und strategischen
Unterstiitzung in alle Hochschulbereiche hinein und die Funktion als zentrale
Anlaufstelle ist zudem die Grundlage fir eine breite Beriicksichtigung gelegt.

Uber das Modell einer Koordinierungsstelle wird die Nutzung bereits bestehender
Einrichtungen, Funktionsstellen und engagierter Hochschulvertreter_innen in den
Fokus gertickt. Mit einer zusitzlichen Schnittstellenfunktion ist dabei die gemeinsame
Thematisierung bzw. Biindelung der Thematik gegeben, welche wiederum in die
unterschiedlichen Hochschulbereiche inklusive der Leitungsebene (rtick-)wirkt.
Durch die Anbindung an eine bereits bestehende zentrale Einrichtung kann an
etablierte Kommunikationswege und Netzwerkstrukturen angedockt werden.

Insgesamt wird von den teilnehmenden Hochschulen auf die Bedeutung der Bereit-
schaft und Sensibilitit aller Hochschulangehorigen hingewiesen, um eine tatsachliche
Umsetzung von Diskriminierungsfreiheit und vielfialtigem Miteinander zu gewéhr-
leisten. Fiir die Durchgriffsmoglichkeiten und die Durchdringung des Themas im
gesamten Hochschulalltag wird von den meisten Gesprachspartner_innen jedoch auch
die Bedeutung einer Verankerung auf Hochschulleitungsebene hervorgehoben. Teil-
weise sehen dies die Gespriachspartner_innen auch als Ziel der weiteren dezentralen
(Zusammen-)Arbeit an, mittel- bis langfristig entsprechende Strukturen zu beférdern.

Als wichtiger Schritt wird insbesondere die Schaffung von Transparenz Giber die bereits
(dezentral) bestehenden Initiativen und Mafnahmen angesehen. So sind haufig (For-
der-)Angebote nicht flichendeckend bekannt bzw. bestehen in einzelnen Fachberei-
chen und Abteilungen spezifische Mainahmen, welche ggf. ausweitbar oder tibertrag-
bar wiren.

Insbesondere im Hinblick auf die Zusammenarbeit von mehreren Akteur_innen,
Anlauf- und Beratungsstellen innerhalb einer Hochschule ist die Institutionalisierung
zusitzlicher Strukturen zur Koordinierung bzw. Abstimmung bedeutsam. Gremien,
in denen alle Akteur_innen bzw. Einrichtungen, die sich mit Aspekten der Thematik
Antidiskriminierung/Diversity beschéftigen, zusammenkommen, stellen fiir die



foicitens Wil SRS Ot

Transparenz von Mafdnahmenansitzen und Férdermdoglichkeiten eine gute Basis dar.
Des Weiteren unterstiitzen sie die Vermeidung von Reibungsverlusten und Doppel-
strukturen. Entsprechend institutionalisierte Netzwerkstrukturen sind dabei gleich-
zeitig fur die weitere strategische Positionierung und Entwicklung der Thematik in der
Hochschule bedeutsam. Sie schaffen Moglichkeiten, personentiibergreifend tiber infor-
melle Verbindungen hinaus Austausch und der Abstimmung zu gewéhrleisten. Bei-
spiele fiir Umsetzungen bei den teilnehmenden Hochschulen sind u.a. der ,,Runde
Tisch“ der RWTH Aachen (vgl. Good Practices) oder auch - mit Schwerpunkt auf dem
Beratungsaspekt — die Beratungskonferenz an der Universitit Hamburg. Weitere
Ankniipfungspunkte bieten hierbei auch Positionierungen iiber bestehende Struktu-
ren von strategischen Querschnittsthemen wie der Prozess der Internationalisierung.

Die Anbindung der Thematik Antidiskriminierung/Diversity an bereits bestehende Ein-
richtungen, wie beispielsweise Gleichstellungsstellen und Gender-Zentren, werden von
den Gespréachspartner_innen unterschiedlich bewertet. Teilweise wird der gesetzlich
verankerte explizite Zugang zu Gremien etc. als gute und sinnvolle Méglichkeit der
Diffusion der Thematik in der Hochschule gewertet, teilweise wird dies aber eher als
Ubergangslésung gesehen. Mehrfach wird u. a. auf die Gefahr hingewiesen, dass eine
ledigliche Umwidmung bzw. Erweiterung einer merkmalsspezifischen Einrichtung
auf die Gesamtheit von Fragen der Gewihrleistung von Diskriminierungsfreiheit und
der Forderung der Vielfalt simtlicher AGG-Merkmalsbereiche kaum zu leisten sei. Dies
gilt in besonderem Maf3e fiir grofiere Hochschulen. Hinzu kommt nach Ansicht meh-
rerer Gespriachspartner_innen die Problematik einer Uberlagerung der grundlegenden
Aufgabe der Institution bzw. einer nur ,halbherzigen“ Beschiftigung mit Teilthemen.
Dabei wiirden diese nicht gleichgewichtig durch die gesetzlichen Regelungen gestiitzt.
Ohne eine entsprechende Ausweitung von Ressourcen und differenzierten Zielsetzun-
gen fiir die weiteren Merkmalsbereiche stehen mehrere Befragte entsprechenden
Umsetzungen eher skeptisch gegeniiber.

Von einigen Gesprachspartner_innen wird in diesem Zusammenhang gleichzeitig die
Frage nach der Aufhebung des ,,Denkens in Einzelkategorien“ thematisiert. Dies ist fiir
eine strategische Implementierung und Nutzung von Synergien zwischen einzelnen
Mafdnahmenstrangen fiir einige Gesprachspartner_innen ein weiterer Schritt zu tiber-
greifenden Einheiten und einer Gesamtbetrachtung der Thematik. Andere sehen wie-
derum spezifische Zustindigkeiten (insbesondere Behindertenbeauftragte, Gleichstel-
lungsstelle bzw. Anlaufstellen/Ansprechpartner_innen fiir spezielle Personengruppen)
als wichtige Grundlage fiir eine gezielte Sicherung von Chancengleichheit und Nach-
teilsausgleichen bei spezifischen Personengruppen. Und somit der Gewéhrleistung
einer addquaten Beriicksichtigung und Férderung. Als wichtiger Aspekt wird vor die-
sem Hintergrund insbesondere auch die ,Sichtbarkeit“ einer Abteilung/Einrichtung
innerhalb der Hochschule hervorgehoben. Diese miisse sowohl nach ,oben“ wie auch
in die Breite bei den Hochschulangehorigen gegeben sein.
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In den anschliefRenden Good Practices werden in Kap. 4.4.3 u.a. Vorarbeiten und
organisatorische Modelle vorgestellt, die sich fiir einen systematischen Aufbau einer
sdiskriminierungsfreien Hochschule“ eignen. Dies gilt fiir die dort vorgestellte grofie
Studierendenbefragung (Universitat Duisburg-Essen), die aktuelle Befragung zu
Diskriminierungserfahrungen von Studierenden (Christian-Albrechts-Universitit zu
Kiel) und den Runden Tisch Gleichbehandlung/Antidiskriminierung (RWTH Aachen).

4.4 Good Practices

Die im Zuge der Fachgespriache und Workshops durchgefiihrten Abfragen zu vorhan-
denen Mafinahmen zur Verhinderung von Diskriminierung unterstreichen, dass die
Hochschulen im Gleichstellungsbereich bereits tiber eine Fiille an Mafnahmen verfii-
gen, die auch weitestgehend flachendeckend implementiert sind.*” Ebenfalls obligato-
risch sind Mafnahmen zur besseren hochschulischen Integration von auslandischen
Studierenden, wobei hier der Fokus fast ausnahmslos auf die Gruppe der Bildungsaus-
linder_innen gelegt wird.® Im Folgenden werden neben einzelnen Mafnahmen aus
dem Bereich Gender und ethnische Herkunft auch Ansétze vorgestellt, die andere
Merkmale gemif dem AGG behandeln. Dabei handelt es sich um eine Auswahl von
innovativen Ansitzen, fiir die die jeweiligen Hochschulen ein gewisses Alleinstel-
lungsmerkmal beanspruchen. Die Vorschlage zur Auswahl wurden von der jeweiligen
Hochschule selbst gemacht und im Rahmen der Fachgespriache und Workshops an den
Hochschulen abgestimmt.

Die jeweiligen Ansprechpartner_innen waren gebeten, den jeweiligen Praxisansatz
nach einem einheitlichen Schema darzustellen. Neben der inhaltlichen Darstellung
sollte darin vor allem aufgezeigt werden, welchen Beitrag der konkrete Ansatz bei der
Verhinderung von Diskriminierung leistet, welche personellen und finanziellen Res-
sourcen fir die Durchfithrung erforderlich sind und welche strukturellen und pro-
zessbegleitenden Faktoren sich bei der konkreten Umsetzung als besonders férderlich
oder hemmend erweisen. Dartiber hinaus wurde auch um eine eigene Projektbilanzie-
rung gebeten. Bei den Good Practices handelt es sich in diesem Sinne nicht um im
Rahmen des Projekts validierte Praxisansitze, sondern um die jeweilige Partnerhoch-
schule.

87 Eine Ubersicht zum MafRnahmenspektrum im Bereich der Gleichstellungsarbeit liefert zum Beispiel der Instru-
mentenkasten zu den Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards der Deutschen Forschungsgemein-
schaft (DFG), im Internet einsehbar unter: http://www.instrumentenkasten.dfg.de

88 Sobietet der DAAD zum Beispiel ein kombiniertes Stipendien- und Betreuungsprogramm (STIBET) an, welches
den Hochschulen Mittel fiir die Stipendienvergabe und fiir die fachliche und soziale Betreuung auslandischer
Studierender zur Verfiigung stellt. Dariiber hinaus bietet der DAAD ein Programm zur Férderung der Integra-
tion auslandischer Studierender (PROFIN) an. Ndhere Informationen im Internet unter: http://www.daad.de
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Die zur Darstellung vorgegebenen Kriterien gliederten sich folgendermafien:
I Titel des Projekts/der Mafinahme/des Ansatzes
I Kontaktperson
I Merkmalsbereiche
I Vorbereitende Arbeiten
I Ansatzpunkt/Zielsetzung
I Ziel fur Zielgruppe
I Ziel fir Hochschule
I Vorgehen bei der Umsetzung
I Beteiligte Akteur_innen/Hochschulakteur_innen/aufieruniversitire Akteur_innen
I Notwendige Vernetzungen/Notwendige Verankerungen
I Status (Projekt, Regelférderung); Laufzeit
I Kosten/Budget
I Personelle Ausstattung/Betreuung/Begleitung
I Qualititssicherung/Evaluation
I Teilnehmer_innen/Inanspruchnahme
I Stirken/Schwichen (Optimierungspotenziale)
I Chancen/Risiken
I Gesamtbewertung (von der Hochschule vorzunehmen)
I Beitrag zur Verhinderung von Diskriminierung und Sicherung
von Gleichbehandlung an Hochschulen
I Ubertragbarkeit auf andere Hochschulen, Hochschulkontexte

Die Gliederung der Good Practices folgt dem Bezugsrahmen, wie er zur Systematisie-

rung der Diskriminierungsrisiken, der Handlungsnotwendigkeiten und der prozess-

bezogenen Indikatorik entwickelt wurde. Die Good Practices beziehen sich auf

I die Sicherung des Zugangs zu Informationen,

I Verfahren und Regularien zur Sicherstellung von Gleichbehandlung,

I Mafinahmen zur Bertiicksichtigung besonderer Bedarfe,

I proaktive Mafinahmen sowie

I Strategien zur Verhinderung von Diskriminierung und Férderung von Gleich-
behandlung.

In den folgenden Abschnitten werden die Good Practices orientiert an dieser Gliede-
rung vorgestellt. Dabei sind die Good Practices noch einmal untergliedert nach den
erweiterten AGG-Merkmalskategorien bzw. -gruppen, auf die sie ausgerichtet sind.
Der Fokus der Darstellungen wird dabei jeweils auf die Zielsetzung, auf das Vorgehen
bei der Umsetzung und auf den Beitrag der MaBnahme zur Verhinderung von Diskrimi-
nierung und Ungleichbehandlung gelegt. AusschliefRliche Quelle sind die Eigendarstel-
lungen der jeweiligen Hochschulen im Rahmen der strukturierten Abfrage. Im Materi-
alband zu diesem Bericht sind die Good Practices vollstindig entsprechend den oben
genannten Darstellungskriterien dokumentiert. Hier sind auch die verantwortlichen
Ansprechpersonen/Kontakte fiir die jeweilige Good Practice aufgefiihrt, die im Falle
weiterer Informationswiinsche kontaktiert werden kénnen.
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Im Folgenden werden themenbezogen Ausschnitte aus den Original-Beitrigen der
Hochschulen wiedergegeben.

4.4.1 Sicherung des Zugangs zu Informationen
Mafinahmen zur Sicherung des Zugangs zu Informationen zielen darauf ab, dass samt-
liche Informationen, die eine Hochschule anbietet, sei es tiber das Internet, iiber Bera-
tungsstellen oder tiber Aushinge und Flyer, barrierefrei zuganglich sein miissen.
Zudem konnen spezifische Mafinahmen sicherstellen, dass bestimmten Zielgruppen
der Zugang proaktiv erleichtert wird, zum Beispiel durch direkte Ansprachen, spezielle
Informationsveranstaltungen oder durch prominente Platzierung der Information.

Im Folgenden werden vier verschiedene Ansétze vorgestellt, die sich auf die Sicherung
des Zugangs zu Informationen richten:

I Diversity-Portal (Universitidt Duisburg-Essen)

I GATEWAY (RWTH Aachen)

I HOPES (Universitit Hamburg)

I Welcome and Service Point (BTU Cottbus)

Das Internet-Diversity-Portal der Universitdt Duisburg-Essen® will diversitdtsorientier-
tes, transparentes Wissensmanagement leisten. Ziel ist die Darstellung aller Diversity-
Aktivitdten der Hochschule. Das Angebot richtet sich an Mitarbeiter_innen,

Lehrende, Studierende und Studieninteressierte.

Das Internet-Diversity-Portal biindelt samtliche Informationen zum Diversity
Management der Universitidt Duisburg-Essen. Neben allgemeinen Grundlagen des
Diversity Managements werden insbesondere die Themenbereiche ,Gender (Gender-
Portal)“, ,Familienfreundlichkeit®, ,Migration/Interkulturalitat®, ,Bildungsaufstieg®,
~gesundheitliche Beeintriachtigung/Behinderungen” sowie ,lebenslanges Lernen/
Weiterbildung“ behandelt. Des Weiteren stellt das Portal Informationen fir Schiiler_
innen zur Verfiigung und informiert tiber Schnupperangebote an der Universitét
Duisburg-Essen.

Anspruch des Diversity-Portals ist, tiber diese Informationsbreite und Aufbereitung
der Informationen das Potenzial von Vielfalt hervorzuheben und mit dieser 6ffent-
lichen Positionierung eine Grundlage fiir den wertschitzenden Umgang mit Diversitét
zu schaffen. Das Diversity-Portal beinhaltet Informationen zu zentralen Anlaufstellen,
die im Falle einer Diskriminierung aufgesucht werden kénnen, wie z. B. die Ombuds-
stelle. Seitens der Hochschule wird das Diversity-Portal explizit als Beitrag auf dem
Weg zu einer diskriminierungsfreien Hochschule angesehen.

89 Universitat Duisburg-Essen,
Prorektorat fiir Diversity Management/Prof. Dr. Ute Klammer (klammer.prorektorin@uni-due.de),
Referentin fur Diversity Management/Dr. Friederike Preif} (friederike.preiss@uni-due.de).
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Ziel des Internetportals im Rahmen des GATEWAY-Projekts an der RWTH Aachen®® ist
die Entwicklung eines interaktiven Informations- und Kommunikationsportals fiir
hor- und sehgeschidigte Menschen im Internet. Dadurch soll diese Personengruppe
withrend des Studiums und beim Ubergang in den Beruf unterstiitzt werden. Hierfiir
sollen Informationen und Kommunikationshilfen fiir hor- und sehgeschiadigte Men-
schen im Internet barrierefrei zur Verfiigung gestellt werden.

Fiir Studieninteressierte mit Hor- oder Sehschidigungen bietet das Portal Informa-
tionen zu den Studienmoglichkeiten an der RWTH Aachen an. Wahrend des Studiums
unterstiitzt es seh- und horgeschidigte Menschen durch neueste technische Hilfsmit-
tel und hilft ihnen bei der Planung von Praktika in Unternehmen im In- und Ausland.
Ferner bietet es Bewerbungstrainings und Firmenkontakte fiir einen erfolgreichen
Berufseinstieg an. Im Anschluss an das Studium hilft das Portal bei der Suche nach
einem passenden Arbeitgeber. In dieser Phase konnen die seh- und hoérgeschéidigten
Absolvent_innen ihr Wissen auch an neue Studierende weitergeben und ihnen Hilfe-
stellung geben.

Das Gateway-Projekt verfolgt insgesamt das Ziel, einen Ausgleich ungleicher Chancen
von Hor- und Sehgeschédigten an deutschen Hochschulen durch personliche Bera-
tung und direkte Unterstiitzung vor Ort, die Sensibilisierung der Lehrkrifte, Verwal-
tung und Kommiliton_innen beziiglich Hor- und Sehschidigung, die Unterstiitzung
beim Ubergang vom Studium in den Beruf und im weiteren Verlauf der Beschiftigung
und die Sensibilisierung der Arbeitgeber und Kolleg_innen zu schaffen.

Das Angebot HOPES der Universitit Hamburg®! richtet sich an Studierende, die
nach einer schweren psychischen Krise, hiufig auch nach einer stationdren oder
teilstationdren Behandlung, praktische Hilfen zur erfolgreichen Bewéltigung von
Studienanforderungen wiinschen oder benétigen. Das Angebot versteht sich als
Ergdnzung zur Studienberatung und zur ambulanten psychotherapeutischen oder
psychiatrischen Behandlung.

HOPES bietet individuelle Beratung zur Planung und Durchfiihrung eines Studiums.
Dabei liegt ein Beratungsschwerpunkt darauf, Studierende zu erméchtigen, ihre Pla-
nung an ihre durch die Erkrankung eingeschriankte Leistungsfihigkeit anzupassen
und mit vorhandener Restsymptomatik umzugehen. Dafiir ist insbesondere seit Ein-
fihrung der neuen Studienginge héiufig eine Anpassung und Individualisierung der
in der Priifungsordnung vorgesehenen Studienplidne notig. In enger Kooperation mit
den angrenzenden Diensten wird auch zu finanziellen und organisatorischen Proble-
men, zur Bewerbung, zu Méglichkeiten von Nachteilsausgleichen bei Studien- und
Prifungsleistungen, zu Fragen der beruflichen Perspektive und Alternativen zum
Studium beraten. Semesterbegleitend werden von HOPES woéchentlich stattfindende
Kurse zur Studienorganisation sowie zur Semesterplanung und -durchfiihrung ange-
boten.

90 Rheinisch-Westfilische Technische Universitat (RWTH) Aachen,
Forschungsgruppe DESIRE, Lehrstuhl fiir deutsche Philologie, Institut fiir Sprach- und Kommunikations-
wissenschaft: desire@isk.rwth-aachen.de

91 Universitdt Hamburg/Zentrale Studienberatung und psychologische Beratung,
Kontakt: Anja Rieth (Anja.Rieth @verw.uni-hamburg.de).
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Dadurch kénnen Teilnehmende auch mit anderen betroffenen Studierenden in Kon-
takt kommen und Erfahrungen austauschen. Um die Situation von Studierenden an
der Hochschule zu verbessern, werden Tendenzen zur Stigmatisierung durch Offent-
lichkeitsarbeit entgegengewirkt (z. B. Artikel in Unizeitung oder Newsletter, Postkar-
ten- und Plakataktionen, Beratung von Lehrenden bei Bedarf).

HOPES tragt zur Verhinderung von Diskriminierung bei, insofern die Priasenz eines
speziellen Beratungsangebots die Offenheit der Hochschule fiir Studierende mit psy-
chischer Erkrankung signalisiert. Der Aspekt Offentlichkeitsarbeit férdert eine Atmo-
sphére von Toleranz und Offenheit, die allen Studierenden zugutekommt.

Der eigens fiir auslandische Studierende eingerichtete Welcome and Service Point an
der BTU Cottbus®? dient als zentrale Anlaufstelle fiir Neuankémmlinge. IThnen soll
durch den Welcome and Service Point der Einstieg in ihrer neuen Wahlheimat erleich-
tert werden, sodass sie sich moglichst schnell auf ihr Studium konzentrieren kénnen.
Gleichzeitig treffen Studierende hier frithzeitig Kommiliton_innen und kénnen Kon-
takte kntipfen. Fiir die Hochschule selbst verbinden sich mit der Einrichtung des Wel-
come and Service Point folgende Ziele: Etablierung einer Willkommenskultur, Biinde-
lung der Studierendenstrome (jede_r Student_in erhilt alle Infos und auch nur die
richtigen an einem Ort), Entlastung der Mitarbeiter_innen im Backoffice, Abfederung
der noch nicht vorhandenen Fremdsprachenkenntnisse in einigen Abteilungen der
Hochschule u.a.m.

Im Konkreten werden u. a. folgende Unterstiitzungsangebote fiir die auslindischen
Studierenden angeboten: persénliche Begriifung der Studierenden und Aushidndigung
der Info-Packages, Unterstiitzung beim Ausfiillen der Immatrikulationsantrige, Informa-
tionen und Beratung zur Krankenversicherung, Informationsmaterial zu Wohnmaoglich-
keiten, Er6ffnung eines Bankkontos und Behordengingen (Einwohnermeldeamt, Auslan-
derbehorde), Unterstiitzung bei Behordengiangen durch ,First Contact- Tutor_innen.

4.4.2 Verfahren und Regularien zur Sicherstellung von Gleichbehandlung
Uber die Entwicklung und Verankerung entsprechender Verfahren und Regularien zur
Durchfiihrung einzelner Prozesse kann Diskriminierung verhindert und Gleichbehand-
lung geférdert werden. Solche Verfahren und Regularien erweisen sich nach den Ergeb-
nissen aus den Workshops als notwendig bei Prozessen wie der Studienplatzvergabe, der
Vergabe von Stipendien oder finanziellen Zuschiissen, dem Zugang zu Unterstiitzungs-
leistungen, der Besetzung von Stellen oder Gremien oder Bewerbungs- bzw. Berufungs-
verfahren. Hochschulen verfiigen vielfach tiber standardisierte Leitfdden zur Perso-
naleinstellung, um im Stellenbesetzungsverfahren Gleichbehandlung sicherzustellen.
Zu diesen Verfahren und Regularien gehoren vereinbarte Textbausteine fiir Stellenaus-
schreibungen, Informationen zur Mitbestimmung von Gleichstellungsbeauftragten,
Personalrat und Schwerbehindertenvertretung, definierte Fragenkataloge fiir das
Bewerbungsgesprach sowie Kriterien zur Entscheidungsfindung.

92 Brandenburgische Technische Universitit Cottbus/Akademisches Auslandsamt,
Kontakt: Mareike Kunze (Mareike.Kunze@tu-cottbus.de).
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Im Folgenden werden zwei Beispiele fiir Regelungen und Verfahren zur Férderung von

Gleichstellung vorgestellt:

I Richtlinie gegen geschlechtsbezogene Diskriminierung und sexuelle Gewalt,
(Universitait Hamburg)

I Entlastung von Frauen in Gremien der akademischen Selbstverwaltung (BTU Cottbus).

Die Richtlinie gegen geschlechtsbezogene Diskriminierung und sexuelle Gewalt der
Universitat Hamburg *® soll einen grofRtmoglichen Schutz aller Hochschulangehorigen
vor sexueller Beldstigung gewihrleisten und alle Hochschulmitglieder bereits im Vor-
feld Giber ihre Rechte und Pflichten informieren. Dartber hinaus stellt sie eine Arbeits-
basis fiir die Kontaktstelle sexuelle Diskriminierung und Gewalt (SDG) dar.

Mit der Richtlinie verpflichtet sich die Universitit Hamburg, alle Beschiftigten iiber
ihre Rechte und Pflichten zu informieren. Betroffene kénnen sich direkt an die Ver-
trauensperson wenden. Wenden sich Betroffene an bestehende Beratungsstellen der
Fakultaten oder an zentrale Stellen der Universitat (Erstkontakt), so leiten diese unver-
zliglich in anonymer Form das Anliegen an die Vertrauensperson weiter. Die Vertrau-
ensperson wird dann mit der oder dem Betroffenen das weitere Vorgehen absprechen.
Zum Schutz der Betroffenen sind die Beteiligten zur vertraulichen Behandlung ver-
pflichtet. Auf Wunsch der Betroffenen oder des Betroffenen kénnen diese tiber
Anspriiche und Moéglichkeiten des rechtlichen Vorgehens informiert werden. Die
Dienststelle priift dienst-, arbeitsrechtliche und hochschulrechtliche Mafinahmen.
Bei dem Verdacht von Offizialdelikten durch Beschiftigte der Universitét soll bei
Kenntnis iber strafbewehrte Handlungen und im Einvernehmen mit der betroffenen
Person die zustdandige Polizeidienststelle oder die Staatsanwaltschaft Hamburg infor-
miert werden. Die Richtlinie versteht sich als praventiver Beitrag zur Verhinderung
von Diskriminierung.

Mit der Mafinahme der BTU Cottbus ,,Entlastung von Frauen in Gremien der akademi-
schen Selbstverwaltung® sollen weibliche Mitglieder des Senats, der Fakultatsrate
sowie dezentrale Gleichstellungsbeauftragte die Moglichkeit erhalten, monatlich eine
Forderung in Hohe von bis zu 400 Euro zu beantragen, aus der studentische Hilfskrafte
finanziert werden kénnen, die die Antragsberechtigten in ihrer Arbeit entlasten sollen.
Die Hochschule verfolgt damit die Zielsetzung, den Frauenanteil im Senat und in den
Fakultitsraten zu steigern und die Qualitat und die Effizienz der Gleichstellungsarbeit
in den dezentralen Bereichen zu erhéhen.

Diese Mafnahme erfolgt in Umsetzung einer Empfehlung des Wissenschaftsrates. Sie
ist Bestandteil des Gleichstellungskonzeptes der BTU Cottbus und wird aus Mitteln des
Professorinnenprogramms finanziert. Antragsberechtigt sind weibliche Mitglieder des
Senates, weibliche Mitglieder der Fakultétsrite und dezentrale Gleichstellungsbeauf-
tragte.

93 Universitat Hamburg/Kontaktstelle bei sexueller Diskriminierung und Gewalt,
Kontakt: Prof. Dr. Monika Bullinger (kontaktstelle.sdg@uni-hamburg.de).

94 Brandenburgische Technische Universitit Cottbus/Zentrale Gleichstellungsbeauftragte,
Kontakt: Ehrengard Heinzig (gba@tu-cottbus.de).
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Das Projekt will der moglichen Benachteiligung von Frauen bei der Entscheidung fiir
eine Kandidatur zu diesen Wahlfunktionen entgegenwirken, da vielfach von Frauen
als Grund fir eine Nichtkandidatur angegeben wird, dass sie sich durch ihre Mehr-
fachbelastung (dienstliche Aufgaben, ehrenamtliche Arbeit, familidre Verpflichtungen)
nicht imstande zu einer Gremienmitwirkung sehen.

4.4.3 Mafinahmen zur Bertiicksichtigung besonderer Bedarfe
Diskriminierungsrisiken bestehen, wenn besondere Bedarfe bestimmter Personen-
gruppen in der Organisation und den Prozessen von Hochschule keine Beriicksichti-
gung finden.

Bauliche Gegebenheiten konnen Menschen mit einer Behinderung eine gleichberech-
tigte Teilhabe an einem Seminar unmaoglich machen. Auslidndische Studierende kon-
nen aufgrund von Sprachbarrieren in Prifungen weniger erfolgreich abschneiden als
ihre deutschen Kommiliton_innen. Studierende und Beschiftigte mit Kindern kénnen
nicht die gleichen Flexibilitdtserwartungen erfiillen wie Hochschulmitglieder ohne
Kinder. Altere Beschiftigte kénnen in einzelnen Titigkeitsbereichen bestimmten
physischen Anforderungen nicht mehr gerecht werden. Hochschulen kénnen hier
durch die Bereitstellung von Ausgleichsregelungen oder durch die Bereitstellung von
Unterstiitzungsleistungen dazu beitragen, dass allen Mitgliedern die gleichberechtigte
Teilhabe am hochschulischen Lernen, Forschen und Arbeiten ermdoglicht wird.

Im Folgenden werden verschiedene Ansétze zur Berticksichtigung besonderer Bedarfe
unterschiedlicher Zielgruppen vorgestellt:

I Bedarfsorientiertes Mentoring (RWTH Aachen)

I TUM Individual (TU Miinchen)

I STUGHS (Universitat Hamburg)

I IsiEmed (MH Hannover)

I Cross Cultural Mentoring (CCM) (HWR Berlin)

I Come to Munich - Be at Home (TU Miinchen)

I UDE-Mentoring-System (Universitiat Duisburg-Essen)

I Generationen-Management in der Pflege (MH Hannover)
I Familienservice (RWTH Aachen)

I Familienservice (TU Munchen)

Die RWTH Aachen leitet unter dem Anspruch, der wachsenden Vielfalt der Studieren-
den an der Hochschule gerecht zu werden, die Notwendigkeit fiir ein kohdrentes
Diversity Management in der Studieneingangsphase ab, das gruppenspezifische bzw.
individuelle Bedarfe erkennt und optimal férdert. Die Hochschule will dadurch die
Distanz zu den Studierenden verringern, Einblicke in die studentische Realitdt erlan-
gen und so mogliche Diskriminierungssituationen und -potenziale frither erkennen
und damit besser vorbeugen bzw. entsprechende gegensteuernde Mafinahmen einleiten.
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Unter dieser Zielsetzung hat die RWTH Aachen ein individuelles, flichendeckendes
Mentoringsystem zur Unterstiitzung und Beratung im Studienverlauf fiir Studierende®,
die weniger als 2/3 der Credit Points zu entscheidenden Studienzeitpunkten erreicht
haben, sowie zur Forderung besonders begabter Studierender (10 %-Besten-Regelung)
entwickelt. Das Mentoringsystem will zu mehr Bildungsgerechtigkeit unter Beriick-
sichtigung der Vielféltigkeit der Studierenden beitragen. Zudem wird durch die diver-
sityorientierte Dokumentation der Beratungsanliegen eine neue Informationsbasis fiir
die Weiterentwicklung von Studiengingen und Beratungsangeboten geschaffen.

Im Konzept ,,Studierende im Fokus der Exzellenz“ werden folgende Mindeststandards

gesetzt:

I Mentoringgespriche fiir alle Studierenden, die weniger als 2/3 der Credit Points
erreicht haben oder im dritten Prifungsversuch stehen, um diese Studierenden in
ihrem Studium zu unterstiitzen sowie

I Mentoringgesprache zu Beginn des dritten Semesters fiir die besten 10 % der Studie-
renden, um vorhandene Potenziale gezielt auszubauen.

Eine zentrale Rahmenvorgabe stellt dabei ein One-to-one-Mentoring dar. Diese Men-
toringform sieht den Austausch zwischen jeweils einer Mentorin oder einem Mentor

und einer/einem Mentee vor, sodass Studierende die Chance haben, hinsichtlich ihres
individuellen Beratungsbedarfs — insbesondere im Hinblick auf die Optimierung des

Studienverlaufs und der individuellen Férderung der ,High Potentials“ - gecoacht zu

werden.

Eine eigens fiir die Entwicklung und Implementierung des Mentoringsystems einge-
setzte Arbeitsgruppe hat einen Prozessleitfaden entworfen, der eine Ubersicht tiber
den Ablauf eines Mentoringgespriachs von der Einladung tiber die Terminvergabe bis
hin zum Gespréch selbst bietet. Weitere Beratungsleitfiden sowie ein Schulungskon-
zept flr die Schulung der Mentor_innen unterstiitzen die Fakultiten bei der Umset-
zung des Mentoringsystems, da dieses die fachspezifischen Eigenheiten und Fachkul-
turen berticksichtigen muss. Ein im Aufbau befindliches Onlinetool unterstiitzt die
Mentor_innen bei der Koordinierung der Mentoringgesprache. Dariiber hinaus dient
das Tool ferner der Dokumentation der Gesprache inklusive der Erfassung diversity-
relevanter Daten, die u.a. zur Evaluation des Mentoringsystems herangezogen werden.

TUM Individual®® ist der Titel fiir das neue Projekt der TU Miinchen fiir die Konzeption
und Umsetzung von strukturellen und individuellen Mafinahmen fiir die Zielgruppen
beruflich Qualifizierte, Familienverpflichtete und Akademiker_innen im Berufsum-
feld. Die Herausforderung des Projekts besteht darin, vielféltige zielgruppen- und
ressourcenadiquate Studienangebote anzubieten sowie die Vereinbarkeit der spezifi-
schen Lebenssituationen mit dem Konzept des lebenslangen, wissenschaftlichen Ler-
nens zu realisieren.

95 Rheinisch-Westfilische Technische Universitat (RWTH) Aachen/Arbeitsgruppe Mentoring,
Kontakt: Ingrid Isenhardt (ZLW) (isenhardt.office@ima-zlw-ifu.rwth-aachen.de) und Andrea Wolffram (IGaD)
(andrea.wolffram@igad.rwth-aachen.de).

96 Technische Universitit Miinchen/Hochschulreferat Studium und Lehre,
Kontakt: Richard Wolf (wolf@zv.tum.de).
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Die Identifizierung der Gréfdenordnung und der Charakteristika einzelner Zielgrup-
pen wird auf Basis empirischer Analysen und qualitativer Studien durchgefihrt. In
dieser ersten Projektphase werden einzelne Studien- und Serviceangebote entwickelt
und testweise umgesetzt. Die Erarbeitung und operationale Erprobung der MafRnah-
men erfolgt in Zusammenarbeit mit TUM-internen Abteilungen sowie externen
Kooperationspartner_innen.

Bei TUM Individual handelt es sich im Kern um ein Diversity-Projekt. Durch die ziel-
gruppenspezifische Entwicklung von Studienangeboten fiir nichttraditionelle Studie-
rendengruppen werden die Studieneingangsvoraussetzungen fiir diese Gruppen deut-
lich verbessert.

Ansatzpunkt der Servicestelle zur studienorganisatorischen Unterstiitzung gehorloser
und horgeschiadigter Studierender an Hamburger Hochschulen (STUGHS)? ist, dass
Gehorlosen und horgeschéddigten Studierenden grundsatzlich alle Angebote der Hoch-
schulen offenstehen, trotz dieser Angebote bleibt insbesondere in Bezug auf den Bedarf
gehorloser, aber auch in Bezug auf den Bedarf hérgeschidigter Studierender eine Liicke:
So haben gehorlose und horgeschiadigte Studierende mit Bedarf an Dolmetscher_innen
oder anderen Kommunikationshilfen in der Regel mangels Kostentriger keinen Zugang
zu vielen allgemeinen Angeboten der Hochschulen fiir Studierende. Dies gilt z. B. fiir
(Kurs-)Angebote der Studien- und psychologischen Beratungen, die Angebote von
International Offices oder des Hochschulsports. Bereits daraus erwéchst ein starkes
Bediirfnis nach einer spezifischen Anlaufstelle. Hinzu kommt der hohe Aufwand in
Bezug auf die Beantragung und Organisation personenbezogener Dienstleistungen fiir
die Durchfiihrung des Studiums (Leistungen der Eingliederungshilfe fiir behinderte
Menschen zum Besuch einer Hochschule nach dem SGB XII), aus dem sich weiterer
spezifischer Beratungs- und Unterstiitzungsbedarf ergibt. Die konkrete Organisation
der Dolmetschereinsitze oder der Einsidtze von Kommunikationshelfer_innen (Suche,
Einsatzplanung, Vertragsabschluss, Bezahlung, Abrechnung mit dem Kostentrager)
obliegt den Studierenden. Diesen Organisationsaufwand empfinden die Studierenden
als zusitzliche, das Studium beeintrichtigende bzw. verlingernde Belastung.

STUGHS bietet Beratungs- und Serviceleistungen fir studieninteressierte Schiler_
innen, Studienbewerber_innen und Studierende an, etwa bei der Vermittlung von
Mitschreibkraften oder der Beantragung, Organisation und Abwicklung von Leistun-
gen der Eingliederungshilfe fiir behinderte Menschen zum Besuch einer Hochschule
und tragt damit zu einer barrierefreien Information und Kommunikation im Studien-
alltag bei und entlastet die Zielgruppe von Mehraufwand, den Studierende ohne
Behinderungen nicht leisten miissen.

Das Projekt IsiEmed - Integration, sprachlicher und interkultureller Einstieg in das
Medizinstudium in Hannover - an der Medizinischen Hochschule Hannover®® unterstitzt
gezielt Erstsemester mit fremdsprachigem Hintergrund. Thnen werden Werkzeuge an
die Hand gegeben, mit denen sie die Anforderungen des Studiums und den Aufenthalt

97 Universitit Hamburg,
Kontakt: Dr. Maike Gattermann-Kasper (Maike.Gattermann-Kasper@uni-hamburg.de).

98 Medizinische Hochschule Hannover/Klinik fiir Rehabilitationsmedizin,
Kontakt: Professor Dr. Christoph Gutenbrunner (gutenbrunner.christoph@mh-hannover.de),
Maimona Id (id. maimona@mh-hannover.de).
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in Deutschland besser bewiltigen konnen. Dadurch soll die Studienabbruchquote
deutlich verringert werden. Dies dient nicht nur der besseren Integration von ausldn-
dischen Fachkréften, sondern stellt auch einen Mehrwert fiir die Gewinnung interkul-
tureller Kompetenz in der Ausbildung fiir den heutigen Arztberuf dar.

Ziel ist zudem eine die Bereiche Lehre, Krankenversorgung und Forschung umfassen-
de, campusiibergreifende interkulturelle Kommunikation, die aufRerdem die verschie-
denen Berufsgruppen und die Studierenden in den Integrationsprozess einbezieht.

Das Projekt besteht aus verschiedenen Bausteinen:

I Interkulturelles Training: Sprach- und Integrationstraining (Sprint) fiir Studienan-
finger_innen mit fremdsprachigem Hintergrund; interkulturelles Kompetenztrai-
ning fiir studentische Lots_innen, Fachtutor_innen, Dozent_innen und Beschéiftigte
im Lehrbetrieb.

I Fachtutorium: Auf den Modellstudiengang ausgerichteter viertagiger Workshop vor
Studienbeginn und wochentlich wiahrend des Semesters (IsiEhelp); Training der
Patienten- und Fachsprache im Modellstudiengang (IsiEword).

I Lotsenprogramm: Durch ehrenamtliche studentische Patenschaften gibt es erste
Ansprechpartner_innen fiir ausldndische Studienanfinger_innen in Bezug auf Woh-
nungssuche, Behordenginge, Einschreibung und stadtbezogene Orientierung.

Das Programm IsiEmed mochte die Benachteiligung von Studierenden mit fremdspra-
chigem Hintergrund verhindern und Chancengleichheit fiir alle Studierenden herstel-
len. Das Projekt tragt damit zu einer diskriminierungsfreien Hochschule bei.

Die interkulturellen Trainings, die im Rahmen des Programms jahrlich fiir alle
Beschiftigten, vom bzw. von der Hausmeister_in bis zum bzw. zur Wissenschaftler_in
und Studierenden in der MHH angeboten werden, tragen aufierdem zur Starkung der
interkulturellen Kompetenz und zur Sensibilisierung fir die Diskriminierungsthema-
tik auf dem Campus bei.

Im Rahmen des Cross Cultural Mentoring der Hochschule fiir Wirtschaft und Recht
Berlin®® werden Studierende ohne Migrationshintergrund mit Mentor_innen mit
Migrationshintergrund gematcht, Studierende mit Migrationshintergrund wiederum
im Gegenmatching mit Mentor_innen ohne Migrationshintergrund. Erfolgreiche
Mentor_innen mit Migrationshintergrund werden als Vorbilder fir Studierende ohne
Migrationshintergrund einbezogen, um zu zeigen, dass nicht die Integration einer
»~Minderheit“ im Mittelpunkt steht, sondern der interkulturelle Austausch sowie die
Sensibilisierung fir die jeweils als ,anders“ wahrgenommene Kultur. Hierdurch wird
auch die Anerkennung der Migrant_innen als kulturelle Bereicherung angesprochen.
Auch ist das Mentor_innen-Mentee-Verhiltnis im Tandem als mehrdimensional zu
verstehen, denn beide Seiten lernen und profitieren voneinander.

99 Hochschule fur Wirtschaft und Recht (HWR) Berlin,
Kontakt: Beauftragte fiir Mentoring Prof. Dr. Pakize Schuchert-Giiler (psg@hwr-berlin.de),
Career Service der HWR Berlin/Projektkoordination Isolde Drosch (isolde.drosch@hwr-berlin.de).
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Studierende und Mentor_innen sollen von einem One-to-one-Mentoring profitieren.
Mentees erlernen neue Qualifikationen, die zu einem besseren Auftreten und zielori-
entiertem Handeln fithren. Die Mentor_innen nutzen ihre Fachkompetenz, um die
Mentees zu beraten, und profitieren gleichzeitig vom Austausch mit jungen, interkul-
turell gebildeten Studierenden. Durch die interkulturelle Ausrichtung des Mentoring-
programms unterstiitzt die Hochschule die Vernetzung von Expert_innen aus Wissen-
schaft und Wirtschaft mit Studierenden mit und ohne Migrationshintergrund und
beteiligt sich aktiv an der Integrationsdiskussion.

Das CCM-Programm ist eine zielgerichtete hochschulpolitische Mafinahme, um die
Vielfalt der Hochschule zu demonstrieren und in die Gesellschaft hineinzuwirken. Es
tragt dem ,Gesetz zur Regelung von Partizipation und Integration in Berlin“ Rech-
nung, indem es die chancengleiche Teilhabe in gesellschaftlich relevanten Bereichen,
wie der Hochschule und am Arbeitsplatz, férdert und Zugangsbarrieren abbaut.

Come to Munich - Be at Home an der Technischen Universitit Miinchen setzt am Inte-
grationsbedarf der ausldndischen Studierenden an.!® Unter Anleitung eines interna-
tionalen Trainer innenteams werden die Teilnehmenden fiir andere Kulturen sensi-
bilisiert und reflektieren die eigenen Wertvorstellungen sowie den Umgang mit
deutschen und internationalen Kommiliton_innen. Im weiteren Verlauf treffen sich
die Studierenden bei kulturellen, sportlichen und fachlichen Events wieder (Exkursio-
nen, Kochkurse, Filmabende) und kénnen so ihre Kontakte vertiefen.

Come to Munich - Be at Home ist als semesterbegleitende Reihe sich ergdnzender
Veranstaltungen konzipiert, in welchen sich deutsche und internationale Studierende
begegnen. Auftakt und Abschluss bilden je ein 1,5-tdgiges interkulturelles Training:
Diese Seminare sind jeweils zur Hélfte mit deutschen Teilnehmenden und zur Hélfte
mit Teilnehmenden einer anderen Kultur (China, Lateinamerika, Sidosteuropa, Afrika
und arabischer Raum) besetzt. Unter Anleitung eines internationalen Trainer_innen-
teams werden die Teilnehmenden fiir andere Kulturen sensibilisiert und reflektieren
die eigenen Wertvorstellungen sowie den Umgang mit deutschen und internationalen
Kommiliton_innen. Im weiteren Verlauf treffen sich die Studierenden bei kulturellen,
sportlichen und fachlichen Events wieder (Exkursionen, Kochkurse, Filmabende) und
kénnen so ihre Kontakte vertiefen.

Im Mittelpunkt der interkulturellen Trainings steht die Entwicklung eines tieferen
Verstdndnisses gegeniiber der anderen Kultur, welches als ,,Schliissel“ zu weiterem
fruchtbaren Umgang und Austausch zwischen deutschen und internationalen Studie-
renden fungiert, dem langfristigen Ziel des Projekts. Theoretisches Wissen wird mit-
tels konkret erlebbarer Alltagssituationen aus dem Leben der Teilnehmer_innen
vermittelt und gemeinsam anhand der eigenen Erfahrungen und Erlebnisse bearbei-
tet. Interaktive Ubungen, Simulationen, Case Studies und

100 Technische Universitit Miinchen/International Office (I0),
Kontakt: Eva Pettinato (Gesamtkoordination) (Pettinato@zv.tum.de).
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Kleingruppenarbeiten intensivieren dabei den gegenseitigen Erfahrungsaustausch
und fordern zugleich das gegenseitige Kennenlernen. Die Workshops bieten den Stu-
dierenden die einmalige Gelegenheit, beide Kulturen gemeinsam vergleichend unter
die Lupe zu nehmen. Im Sinne der ,peer-group-education” fungieren die Teilnehmen-
den dabei selbst als Expert_innen ihrer eigenen Kultur und bringen sich so gegenseitig
ihre jeweilige Kultur ndher. Das im Training erlernte Wissen wird durch die anschlie-
Renden Freizeitaktivititen der Teilnehmenden erginzt, vertieft und reflektiert. Nicht
nur Studierende, sondern auch Hochschul- und Studentenwerkspersonal werden im
Rahmen von Come to Munich - Be at Home interkulturell sensibilisiert: So werden in
regelmifligen Abstdnden eintdgige interkulturelle Workshops fiir Hochschul- und
Studentenwerkspersonal veranstaltet, um die interkulturelle Kompetenz auf Mitarbei-
ter_innenseite zu stirken und die Betreuung der internationalen Studierenden zu
verbessern.

Das strukturierte Betreuungsprogramm ,,UDE-Mentoring-System“ der Universitat
Duisburg-Essen ist Teil eines Gesamtpaketes von Mafinahmen, das dazu beitrdgt, an
der Universitat Duisburg-Essen die Studienerfolgsquoten zu erhdéhen, die Studien-
zufriedenheit zu verbessern und die Anonymitit auf dem Campus einer Massen-
universitat abzubauen.’®* Davon profitieren insbesondere Studierende mit anderem
kulturellen und/oder sprachlichen Hintergrund, da diese Studierendengruppen erfah-
rungsgemaf eher in der Anonymitit des Hochschulalltags verloren gehen kénnen.
Durch die Férderung einer studierendenzentrierten Betreuungs- und Beratungsstruk-
tur, die individuelle Potenziale unter Beriicksichtigung unterschiedlichster sprach-
licher, kultureller oder herkunftsbezogener Kontexte férdert und wertschitzt, wird
die Sicherung der Diskriminierungsfreiheit aktiv unterstiitzt.

Kern des Systems ist die dezentrale Konzeption von Mentoringmafinahmen in den
Fakultiten, bei denen jeder/jedem Studierenden ein_e Mentor_in zur Seite gestellt
wird. Wesentliche Stiitze der fakultiren Mentoringsysteme sind Mentoring-Koordina-
tior_innen der Fakultéten, die die Implementierung der Mentoringanséatze in den
Fakultiten wie das Matching zwischen Mentees und Mentor_innen steuern, sowie den
Aus- und Weiterbildungsbedarf der Mentor_innen erfassen. In Kooperation mit dem
Zentrum fiir Hochschul- und Qualitatsentwicklung (ZfH) werden zielgerichtete Fort-
bildungen fiir Mentor_innen geplant und realisiert.

101 Universitdt Duisburg-Essen,
Prorektorat fiir Studium und Lehre/Prof. Dr. Franz Bosbach (bosbach.prorektor@uni-due.de),
Prorektorat fiir Diversity Management/Prof. Dr. Ute Klammer (klammer.prorektorin@uni-due.de),
Referentin fiir Diversity Management/Dr. Friederike Preif (friederike.preiss@uni-due.de),
Zentrum fir Hochschul- und Qualitdtsentwicklung, Kompetenzbereich Studium und Lehre, Annette Ladwig
(annette.ladwig@uni-due.de).
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Das Generationen-Management der Medizinischen Hochschule Hannover zielt auf die
Erhaltung der Arbeitsfihigkeit von dlteren Beschiftigten in der Pflege.’> In der Ver-
gangenheit haben die Unternehmen versucht, die Menschen in jeder Altersgruppe an
einheitliche Organisationsformen und Prozesse anzupassen. Diese waren zumeist auf
junge Leute ausgerichtet. Die Erkenntnisse aus 30-jahriger Demografie-Forschung in
Finnland haben ergeben, dass fiir eine optimale Arbeitsfihigkeit die Prozesse und
Organisationsstrukturen an die unterschiedlichen Moglichkeiten der verschiedenen
Altersgruppen anzupassen sind. Erfolgt das nicht, werden dltere Menschen wegen
ihres Alters diskriminiert. Beriicksichtigt man altersspezifische Besonderheiten, kon-
nen auch idltere Menschen bis zum Renteneintritt eine hohe Arbeitsfihigkeit haben.

Ein wesentliches Element des Generationen-Managements ist dabei der wertschitzen-
de Fiihrungsdialog. Schulungen werden angeboten zu den Zusammenhingen von
Alter und Arbeitsfihigkeit sowie zu den Auswirkungen von Organisationsstrukturen
und Prozessen auf die Arbeitsfihigkeit. Auf individueller Ebene wird das Arbeitsbe-
waltigungscoaching angeboten.

Der Familienservice der RWTH Aachen bietet Beratung zu Mutterschutz, Elternzeit und
Elterngeld sowie Sozialberatung fiir hochschulangehorige Eltern und werdende Eltern
an.'® Dariiber hinaus unterstitzt er sie bei der Suche nach individueller Betreuung fiir
Kinder aller Altersstufen und organisiert eigene Betreuungsangebote.

Das Leistungsangebot des Familienservices steht allen Hochschulangehorigen offen.
Die Anbindung an eine ibergeordnete und unabhéngige Stelle wie das Gleichstel-
lungsbiiro fihrt dazu, dass die Angebote des Familienservices von den Hochschulan-
gehorigen sehr gut angenommen werden. Durch das Angebot des Familienservices
wird sichergestellt, dass Hochschulangehorige mit Familienaufgaben entlastet werden,
sodass sie sich besser auf Studium, Forschung bzw. Berufstatigkeit konzentrieren kon-
nen. Insofern kann das Angebot des Familienservices als ein Nachteilsausgleich
betrachtet werden. Die Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf/Studi-
um/Forschung ist nach wie vor von fundamental wichtiger Bedeutung fiir die Forde-
rung von Frauen insbesondere in Bereichen, wo diese unterreprisentiert sind.

Die TU Miinchen verfiigt an ihren drei Standorten Miinchen, Garching und Weihen-
stephan ebenfalls tiber Familienservicestellen.!* Der Familienservice biindelt samt-
liche Informations- und Beratungsleistungen zur Vereinbarkeit von familidren
Verpflichtungen, Beruf und Studium. Die Mitarbeiter_innen des Familienservices
organisieren in Kooperation mit externen und internen Stellen verschiedene Informa-
tionsveranstaltungen und weiterbildende Maf3nahmen, die die TUM-Mitglieder in
ihren unterschiedlichen Lebens- und Karrieremodellen unterstiitzen sollen.

102 Medizinische Hochschule Hannover/Personalentwicklung,
Kontakt: Michael Born (Born.Michael@mh-hannover.de).
103 Rheinisch-Westfilische Technische Universitat (RWTH) Aachen,
Kontakt: Anja Eckardt (familienservice@rwth-aachen.de).
104 Technische Universitit Manchen,
Kontakt fir die Standorte Miinchen und Garching: Laura Wildenrotter (wildenrotter@tum.de),
Helene Bartels, (bartels@zv.tum.de),
Kontakt fiir den Standort Weihenstephan: Monika Laschinger (familienservice@wzw.tum.de).
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Durch den TUM-Familienservice wird gewahrleistet, dass TUM-Mitglieder mit Fami-
lienpflichten (Kinderbetreuung, Elder Care) in ihren Bediirfnissen ernst genommen
und unterstiitzt werden. Die TUM mochte gewédhrleisten, dass pflegende Angehorige
sowie Mitter und Viter aufgrund ihrer besonderen Lebenslagen keine beruflichen
Benachteiligungen bzw. Benachteiligungen im Studienverlauf erfahren und studieren-
den Eltern bzw. Studierenden, die in Pflegeaufgaben eingebunden sind, ein erfolgrei-
cher Studienabschluss ermoglicht wird.

444 Proaktive Mafinahmen
Durch proaktive Mafnahmen sollen bestimmte Personengruppen ermutigt und
unterstiitzt werden, ein Studium oder eine wissenschaftliche Karriere zu verfolgen.
Im Gegensatz zum oben ertrterten Ausgleich besonderer Bedarfe geht es hierbei nicht
um die Kompensation bestimmter Nachteile, sondern um die Aktivierung unterrepra-
sentierter Gruppen in der Bevolkerung. Dies wird zum Beispiel durch gezielte Anspra-
chen, Informationskampagnen oder Netzwerkarbeit umgesetzt. Dazu zdhlen auch
flankierende Unterstiitzungsangebote oder niedrigschwellige Kurse. Das Konzept
stammt urspriinglich aus der Gleichstellungsarbeit, wird jedoch zunehmend auch fir
andere Zielgruppen eingesetzt.

Vier in ihrem jeweiligen Zielgruppenbezug unterschiedliche proaktive Ansitze werden
im Folgenden vorgestellt:

I agentur Madchen (TU Miinchen)

I Chance hoch 2 (Universitiat Duisburg-Essen)

I Uni-Card (CAU Kiel)

I Familien LOM (MH Hannover)

Aufgabe der agentur Mddchen an der TU Miinchen ist es, Mddchen und junge Frauen
im Alter zwischen 10 und 19 Jahren mit verschiedenen Projekten fiir Naturwissen-
schaft und Technik zu interessieren, dieses Interesse zu vertiefen, die Begabungen und
Fahigkeiten der Mddchen zu entwickeln und zu beférdern und ihr Selbstvertrauen
darin zu stirken.!® Die agentur Madchen triagt damit zu einer gleichberechtigten Teil-
habe von Frauen am technisch-naturwissenschaftlichen Bereich sowohl im Studium
als auch im Beruf bei. Auf diese Weise fordert sie die Gleichstellung der Geschlechter in
der Arbeitswelt. Nicht zuletzt ist Ziel, Studentinnen fiir technische und naturwissen-
schaftliche Studiengéinge zu gewinnen.

105 Technische Universitit Miinchen/Studenten Service Zentrum (SSZ) - Studienberatung und Schulprogramme
Kontakt: Barbara Krischer (agenturM@tum.de).
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Die agentur Madchen organisiert und koordiniert ein- bis mehrtagige naturwissen-
schaftlich-technische Projekte fiir Middchen und junge Frauen im Alter zwischen

10 und 19 Jahren, u.a. das Ferienprogramm ,,Madchen machen Technik*“ (10-16 Jahre),
das Schulprogramm ,,Maddchen machen Technik® (6.-9. Klassen), ,Schiilerinnen for-
schen - die Herbstuniversitit an der TUM“ (Schiilerinnen der gymnasialen Oberstufe)
sowie kleinere Projekte und Workshops und Messen.

Ermoglicht werden sollen gleiche Zugangsmoglichkeiten qua Begabungen und Fahig-
keiten und unabhingig von Selbst- und Fremdzuschreibungen und noch aktuellen
Geschlechterrollenstereotypen, positive Selbstzuschreibung im Lésen naturwissen-
schaftlich-technischer Probleme, Erweiterung des Horizonts i. H.a. berufliche bzw.
akademische Orientierung, Er6ffnung der Potenziale der Jungen durch Teilnahme an
Projekten in sozialen, kiinstlerischen, sprachlichen Bereichen (Madchen machen Tech-
nik - Buben machen alles aufier Technik) und gleiche Teilhabemoglichkeiten an allen
Bereichen des Lebens, vorrangig in Ausbildung, Studium und Beruf.

Mit dem Projekt ,,Chance hoch 2“ der Universitat Duisburg-Essen sollen die Bildungs-
potenziale der Region gehoben werden und die Anzahl der Studierenden und Absol-
vent_innen aus Nichtakademikerfamilien erhéht werden.'® Weitere Ziele sind die
systematische Verbesserung der Studienwahlorientierung und des Ubergangs von der
Schule in die Hochschule. Langerfristig sollen die Ergebnisse von ,,Chance hoch 2
dazu beitragen, die Anzahl der Studiengangswechsel zu reduzieren und die Anzahl der
Studienabbriiche zu verringern. Dariiber hinaus sollen Vorbilder aus der Zielgruppe
des Programms identifiziert und als gute Beispiele vorgestellt werden.

Jedes Jahr werden 25 Schiiler_innen aus Nichtakademikerfamilien mit und ohne
Migrationshintergrund zur Aufnahme in das Programm ausgewéhlt. Sie werden ab
dem viertletzten Schuljahr (9./10. Klasse) mit einem ideellen Férderprogramm in Form
von Seminaren und Workshops und mit einer materiellen Férderung in Form eines
Bildungsgelds wahrend der Schulzeit bzw. einem Stipendium wéhrend des Studiums
unterstiitzt. Ein besonderes Augenmerk wird auch auf die Eltern gelegt, die in das
Programm miteinbezogen und beispielsweise tiber das Hochschulsystem, Zugangs-
modalititen und die Finanzierung eines Studiums informiert werden.

Der Verein ,,Kontaktstudium nach Beruf und Familie an der Christian-Albrechts-Univer-
sitdt zu Kiel e. V.“ hat mit dem Uni-Card-Programm ein zuséitzlich organisiertes Veran-
staltungsangebot mit der Nutzung freier Plitze in reguldren Lehrveranstaltungen der
Universitat verbunden.!”” Zielgruppe sind bildungsinteressierte Erwachsene aller

106 Universitat Duisburg-Essen,
Prorektorat fiir Diversity Management/Prof. Dr. Ute Klammer (klammer.prorektorin@uni-due.de),
Referentin fir Diversity Management/Dr. Friederike Preif} (friederike.preiss@uni-due.de),
Projektleiter Mark Becker (mark.becker@uni-due.de).

107 Christian-Albrechts-Universitit zu Kiel (CAU)/Kontaktstudium nach Beruf und Familie an der CAU e. V.,
Kontakt: Michael Vesper (kontaktstudium@email.uni-kiel.de).
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Altersgruppen. Die Teilnahme an den Programmen ist nicht abhéngig von Alter,
Geschlecht, ethnischer oder sozialer Herkunft, der sexuellen Orientierung, von
Weltanschauungen oder von Bildungsabschliissen. Personen mit geringen Einkiinften
erhalten Entgelterméfiigungen bis zu 100 %. Bei der Raumvergabe werden leicht
zugingliche Rdume bevorzugt.

Die zusétzlich zum reguldren Lehrangebot angebotenen Veranstaltungen werden
speziell fiir Erwachsene konzipiert. Alle Veranstaltungen des Uni-Card-Programms
kénnen ohne formale Hochschulzugangsberechtigung genutzt werden. Damit wird
insbesondere dlteren Menschen im Anschluss an ihre aktive Berufs- und Familienzeit
die Nutzung von Bildungsangeboten einer Hochschule erleichtert.

Mit dem Familien-LOM an der Medizinischen Hochschule Hannover sollen Arztinnen
und Wissenschaftlerinnen, die Miitter werden, bei der Vereinbarkeit von Karriere und
Familie unterstiitzt werden.}*® Die Abteilungen bzw. Kliniken werden mit dem Fami-
lien-LOM kurzfristig entlastet und erhalten einen direkten Anreiz, Arztinnen und
Wissenschaftlerinnen nach der Geburt eines Kindes weiterzubeschiftigen und Mitter
in ihrer Karriereentwicklung zu férdern.

Auf eine Vorgabe fiir die Verwendung der Mittel wurde bewusst verzichtet. Eine krea-
tive Verwendung zugunsten der Familienorientierung der Hochschule ist gewiinscht.
Kehrt eine Arztin innerhalb eines Jahres nach der Geburt eines Kindes an ihren
Arbeitsplatz in einer MHH-KIlinik zuriick, erhilt die Klinik Familien-LOM in Hoéhe
von 12.000 Euro.

Langfristig soll mit dem Familien-LOM eine Kulturverdnderung auf den Weg gebracht
werden, bei der vor allem die Fiihrungskrafte im Blick sind. Sie sind es, die die Anstel-
lung von Arztinnen, die Vertragsverlingerung und die Entfristung veranlassen. Ihre
explizit formulierte oder unausgesprochene Sorge, Mitarbeiterinnen mit dem Beginn
der Familienplanung zu verlieren oder eine weniger gute Arbeitsleistung zu erhalten,
muss ernst genommen werden.

44.5 Strategien zur Verhinderung von Diskriminierung
und Ungleichbehandlung

In Abgrenzung zu den bislang vorgestellten Mafnahmen geht es bei den Strategien zur
Verhinderung von Diskriminierung und Férderung von Gleichbehandlung um Aktivi-
taten, die sich auf die Ausrichtung der Hochschule insgesamt richten. Dazu zéhlt, die
Informationsbasis dariiber zu verbessern, fiir welche Personengruppen Handlungsbe-
darfe zur Sicherstellung von Gleichbehandlung und/oder besonderer Férderung im
Sinne positiver Diskriminierung bestehen. Eine andere Strategierichtung setzt bei
der Verankerung von Antidiskriminierung und Diversity Management in Forschung
und Lehre an. Damit wird zum einen das Grundlagenwissen rund um die Thematik
geschirft. Zum anderen werden sowohl die Lehrenden als auch die Studierenden fiir

108 Medizinische Hochschule Hannover/Gleichstellungsbiiro OE 0013,
Kontakt: Dr. Barbel Miemietz (gleichstellung@mh-hannover.de).
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die Ursachen und Folgen von Diskriminierung sensibilisiert. Ein dritter Ansatz betrifft
die starkere Berticksichtigung von Antidiskriminierung und Diversity Management
bei der Vergabe von Finanzmitteln. Hierdurch wird versucht, das gender- und diversi-
tygerechte Handeln der dezentralen Einheiten fiskalisch zu beeinflussen. Als letzter
Punkt wird auf die Moglichkeit hingewiesen, interne Netzwerke zu bilden, die sich
explizit mit der Thematik befassen.

Im Folgenden werden einige dieser strategischen Ansitze vorgestellt:
I cedis - Center for Diversity Studies (Universitit zu Koln)

I Diversity Education (CAU Kiel)

I Berufsbegleitender Masterstudiengang (CAU Kiel)

I KomDiM (Universitat Duisburg-Essen)

I ProDiversitit (Universitat Duisburg-Essen)

I Ringvorlesungen zu ,Diversity Management“ (BTU Cottbus)

I Genderqualititsmanagement (Universitéit zu Koln)

Ziel der grofien Studierendenbefragung an der Universitdt Duisburg-Essen war es,
Informationen iiber die subjektive Wahrnehmung der Studienbedingungen zu erhe-
ben, die in Ergdnzung weiterer Erhebungen (z. B. zu Studienabbriichen) als empirische
Basis fiir ein laufendes Monitoring von Mafnahmen im Rahmen des Diversity
Managements dienen sollen.}*®

Um allen Studierenden die Méglichkeit zu geben, sich an der Befragung zu beteiligen,
wurde eine Online-Befragung als Vollerhebung konzipiert und technisch umgesetzt.
Da alle Studierenden bei der Immatrikulation von der UDE eine E-Mail-Adresse erhal-
ten, konnte jede_r Studierende potenziell per E-Mail erreicht werden. Aus diesem
Grund erfolgte die Einladung zur Befragung per E-Mail.

In der Befragung wurden sowohl personenbezogene Daten (Vorbildung, Familien-
stand, Kinder, chron. Erkrankungen/Behinderungen, finanzielle Situation, Konfessi-
on/Religionsaustibung, Bildungshintergrund der Eltern, Migrationshintergrund etc.)
als auch Informationen zu Studienbedingungen (Studienstart, Beratungs-/Informati-
onsbedarf, Schwierigkeiten im Studienverlauf, studienverlangernde Faktoren, Zufrie-
denheit etc.) an der UDE erhoben.

Die im Rahmen der Studierendenbefragung gesammelten Erkenntnisse fliefRen in den
Aufbau eines UDE-Studierendenpanels ein. Innerhalb des Panels werden Studierende
unter besonderer Berticksichtigung von studentischen Ausgangsbedingungen und
anderen DiM-Aspekten mit Befragungen zu neuralgischen Zeitpunkten entlang des
Lstudent life cycle” begleitet. Die im zeitlichen Langsschnitt erhobenen Daten liefern
Informationen zu institutionellen und individuellen Bedingungsfaktoren fiir den
Studienerfolg sowie zu spezifischen Bedarfen studentischer Subgruppen. In diesem

109 Universitiat Duisburg-Essen,
Prorektorat fiir Diversity Management/Prof. Dr. Ute Klammer (klammer.prorektorin@uni-due.de),
Referentin fiir Diversity Management/Dr. Friederike Preif (friederike.preiss@uni-due.de),
Zentrum fiir Hochschul- und Qualititsentwicklung (ZfH), Kompetenzbereich Qualititsentwicklung
u. -management, Kontakt: Karl-Heinz.Stammen@uni-due.de.
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Zusammenhang gewonnene Daten zu DiM-relevanten Indikatoren (wie zur Heteroge-
nitdt der Studierendenschaft, zu Bildungsbiografien und Studienverldufen) flieften
aufgrund der systematischen Erhebung und Analyse in das Studierendenmonitoring
der UDE ein und werden mit hochschulstatistischen Daten (z. B. Drop-out-Quoten) in
Bezug gesetzt.

Im Gegensatz zur alleinigen Analyse von administrativen Daten konnen durch den
Einsatz von Studierendenbefragungen (bzw. des Studierendenpanels) institutionelle
und individuelle Problemstellungen im Studienverlauf friihzeitig und unter Beriick-
sichtigung von DiM-relevanten Bedingungsfaktoren identifiziert werden. Dariiber
hinaus kénnen in diesem Zusammenhang latente Formen von Diskriminierung mani-
festiert, entsprechende Mafinahmen zur Sicherung der Diskriminierungsfreiheit abge-
leitet und durch Folgebefragungen evaluiert werden.

Zu einem dhnlichen Zweck hat die Christian-Albrechts-Universitdt zu Kiel eine Befra-
gung zu Diskriminierungserfahrungen von Studierenden durchgefiihrt.!’® Die Erhebung
sollte Daten liefern, um einerseits detaillierte Kenntnisse iiber die Zusammensetzung
und damit auch Ressourcen der Studierenden zu erlangen und um andererseits Maf3-
nahmen gegen Diskriminierung passgenau entwickeln zu kénnen.

Die Erhebung erfolgte durch einen Online-Fragebogen. Alle an der CAU eingeschrie-
benen Studierenden und Promovierenden erhielten eine E-Mail, in der ihnen die Hin-
tergriinde und die Bedeutung des Projektes geschildert wurden und in der sie um
Teilnahme gebeten wurden. Inhaltlich wurde der Fragebogen weit angelegt. Neben der
differenzierten Abfrage der persénlichen Diversititsmerkmale und differenzierten
Angaben zu selbst erlebten und beobachteten Diskriminierungsfillen, unterschieden
beispielsweise nach Form, Quelle, Ausloser, Reaktion der/des Betroffenen, wurde auch
die Kenntnis, Nutzung und Bewertung von Antidiskriminierungsstellen erhoben.
Durch die starke Differenzierung und den Einsatz auch von offenen Fragen ist ein
Datensatz entstanden, der Moglichkeiten zu sehr spezifischen und komplexen Ana-
lysen bietet.!**

Durch die Wahl einer Online-Befragung sind alle Studierenden gleichermafien
erreicht worden, auch diejenigen, die wegen eventueller Familienpflichten wenig an
der Hochschule présent sind.

Zielsetzung vom cedis - Center for Diversity Studies an der Universitit zu Kéln ist, die
unterschiedlichen disziplindren Diskurse zu vernetzen, sie weiterzuentwickeln und sie
dann inter- bzw. transdisziplinér zu Gberschreiten. In der damit prazisen, umfas-
senden und weitergehenden gesellschafts- und kulturwissenschaftlichen Auseinan-
dersetzung werden die vielfiltigen Erscheinungsformen von Diversitit untersucht und

110 Christian-Albrechts-Universitét zu Kiel/Institut fiir Sozialwissenschaften/Gender Research Group,
Kontakt: Fabian A. Rebitzer/Prof. Dr. Uta Klein (E-Mail: Klein@gender.uni-kiel.de).

111 Vgl.Klein, U./F. A. Rebitzer (2012): Diskriminierungserfahrungen von Studierenden: Ergebnisse einer Erhebung.
In: Heitzmann, D./U. Klein (Hg.) (2012): Diversity konkret gemacht. Wege zur Gestaltung von Vielfalt an Hoch-
schulen. Weinheim: Juventa Beltz.
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Instrumente des konstruktiven Umgangs mit diesem Phinomen entwickelt. Neben
der Vernetzung in der Forschung ist ein weiteres Ziel von cedis, die Analyse ,diversity*“-
relevanter Entwicklungen gesellschaftlich und kulturwissenschaftlich zu intensivie-
ren. Daneben gilt es, die Ergebnisse aus diesen Arbeiten fiir die hier involvierten
Studienginge (Fach- und Erziehungswissenschaft im Lehramt, BA-/MA-Studiengéinge
der Erziehungs- und Sozialwissenschaft) zu kommunizieren und zu multiplizieren.!*?

Als Graduiertenschule fordert cedis wissenschaftliche Arbeiten zu Diversity, organi-
siert Tagungen, Kolloquien und Workshops zu Forschungsmethoden, vermittelt Kon-
takte und Kooperationen fiir Praktika, Studienaufenthalte oder Projekte und bietet
eine Summer School an.

Cedis begreift sich durchaus auch als Thinktank zur Entwicklung empirisch abgesi-
cherten Wissens zum verbesserten Umgang mit gesellschaftlicher Vielfalt; dabei spielt
der Bildungsbereich eine grofie Rolle. Die Auseinandersetzung mit Ursachen, Bedin-
gungen und Wirkungen von Benachteiligung aller Art sowie Mafinahmen ihrer Besei-
tigung ist ein zentraler Fokus.

Durch die Diversity Education lernen Studierende der Pidagogik an der Christian-Al-
brechts-Universitdt zu Kiel den Umgang mit Heterogenitat/Diversity als Thema der
eigenen Personlichkeitsentwicklung, des Umgangs miteinander im Studium und als
didaktische Kompetenz in diversen pidagogischen Handlungsfeldern.'* Das Training
dient der Qualifizierung sowohl von Lehramtsstudierenden als auch von zukiinftigen
Padagog_innen im aufderschulischen Bereich.

Die hochschuldidaktische Innovation besteht vor allem darin, dass fachliche, soziale
und personale Kompetenzen handlungsrelevant zusammengebunden werden, die
Studiensituation selbst als Erfahrungsfeld begriffen wird, die Studierenden in die
Verantwortung als Lehrende und Beratende hineinwachsen, ein integriertes Feedback-
System den eigenen Lernfortschritt transparent macht und durch die Moglichkeit der
Integration des Praktikums unmittelbare Handlungskompetenzen fiir die Praxis
erworben werden.

In den Kompetenztrainings und auf der Ebene der Tutor_innen und Mentor_innen
sind in ausreichendem Mafe persénliche und intensive Auseinandersetzungen mit der
eigenen Identitdt und den Konflikten angesichts diverser Differenzverhéltnisse mog-
lich, die in den Kleingruppen aufscheinen und zum Teil herausgelockt werden. Insbe-
sondere Studierende mit Migrationshintergrund und aus ,bildungsfernen’ Milieus
iberwinden in den kleinen Gruppen ihre Barrieren des Engagements, werden also
auch fir die aktive Teilnahme an Auseinandersetzungen in anderen Seminaren und
Studiensituationen ,empowert®,

112 Universitat zu Koéln/Humanwissenschaftliche Fakultat,
Kontakt: Prof. Dr. Hans-Joachim Roth (info@diversity-studies.de).

113 Christian-Albrechts-Universitit zu Kiel/Institut fiir PAdagogik, Abteilung Sozialpiddagogik,
Kontakt: Prof. Dr. Uwe Sielert (sielert@paedagogik.uni-kiel.de).
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Ziel des berufsbegleitenden Masterstudiengangs zu Gender, Diversity und Antidiskrimi-
nierung an der Christian-Albrechts-Universitit zu Kiel ist es, (angehende) Fiihrungs-
kréafte branchenspezifische, methodische, soziale und personale Diversity-Kom-
petenzen zu vermitteln, mit denen sie gezielt in professioneller und gesellschaftlicher
Verantwortung leitend tétig sein konnen.!*

Der berufsbegleitende Masterstudiengang soll in erster Linie die Teilnehmenden befé-
higen, Wissen aus den Bereichen Antidiskriminierung, Gender & Diversity zu erlangen
und in der Praxis anzuwenden. Dazu gehoren sozial- und kulturwissenschaftliche
Grundlagen, rechtliche Regelungen, DiM-Konzepte und -Instrumente sowie Gleich-
stellungskonzepte und -instrumente. Durch die enge Praxiskooperation sollen Fach-
und Handlungskompetenzen bereits wiahrend des Studiums in den Arbeitsstellen der
Studierenden umgesetzt werden. Ein hoher Theorie-Praxis-Transfer wird dartiber
hinaus dadurch gesichert, dass das Curriculum mit interessierten Organisationen
bereits wihrend seiner Entwicklung diskutiert wurde. Folgende Kenntnisse und
Fahigkeiten im Diversity-Kontext sollen vermittelt werden:

I Analytische und praktische Fahigkeiten zur Beschreibung, Analyse und Bewertung
der heutigen und zukiinftigen Prozesse innerhalb und aufRerhalb der Organisation,
Chancen/Risiken der europidischen/internationalen Entwicklungen, die im Zusam-
menhang mit gesellschaftlichem Wandel in Deutschland stehen (u.a. Demografie,
Inklusion, Migration, Européisierung, Fachkraftemangel)

I Reflexions- und Analysefidhigkeit der eigenen Person, des Teams und der Institution
im Hinblick auf den Umgang mit Anderssein (Alteritit), mit Fremdheit, mit
nichttraditionellen Kund_innen und Kolleg_innen

I Grundlegendes Wissen in den Bereichen (Anti-)Diskriminierung, Gender, Diversity,
Diversity Management (DiM), Diversity Marketing (DM) und Gender Mainstreaming
(GM) und die Einbindung in wissenschaftliche Theorien

I Einsatz theoretischer und praktischer Konzepte, Instrumente und Implementierung
von Good-and-Best-Practices in eigenen Organisationen und die Perzeption damit
moglicherweise einhergehender sozialpolitischer und 6konomischer Auswirkungen

I Einbettung von Diversity, DiM/DM und GM im 6konomischen/betriebswirtschaftli-
chen Kontext und die dadurch resultierende Effektivitats- und Effizienzsteigerung

I Befdhigung, Erkenntnisse aus der Diversity-Forschung in der Praxis anzuwenden
und in grofere/interdisziplinidre Zusammenhange zu stellen

I Fihigkeiten des strategischen Einsatzes und der operativen Umsetzung von DiM, DM
und GM in den Organisationen

I Kompetenter Umgang mit rechtlichen Rahmenbedingungen, Vorgaben und Instru-
menten (EU, Bund, Land, Kommune)

I Kenntnisse im Bereich Messbarkeit, Profiling und Controlling von GM und DiM-Ini-
tiativen, -Projekten und der praktische Einsatz der entsprechenden Instrumente inkl.
Einbettung im Bereich Qualititsmanagement und -sicherung

I Kenntnisse iiber mogliche und zuklnftige Berufsfelder im Diversity-Kontext

114 Christian-Albrechts-Universitit zu Kiel/Gender Research Group/,Center for the Study of Gender, Diversity and
Identity“ (i. Gr.), Philosophische Fakultit,
Kontakt: Prof. Dr. Uta Klein (klein@gender.uni-kiel.de).
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Es wird eine Handreichung zur Lehre erarbeitet, die aufzeigt, wie Barrierefreiheit
umzusetzen ist. Auch werden Handreichungen zur Beachtung von geschlechterge-
rechter Sprache Lehrenden und Studierenden vermittelt. Es wird eine breite Offnung
der Zulassung angestrebt, die die Teilhabe an Bildung auch fiir bestimmte Zielgruppen
(Wiedereinsteiger_innen, Menschen mit Behinderungen usw.) ermaoglicht. Da das
Thema des Studiengangs Diversity/Antidiskriminierung ist und Trainings zum
Umgang mit Vielfalt und Interkulturalitat Bestandteil der Lehre und Ausbildung sind,
wird die Gruppe bzgl. der Diskriminierungsfreiheit geschult. Die Vielfalt der Studie-
renden ist unmittelbar Thema.

Zielsetzung des Verbundprojekts KomDim zwischen der Universitdt Duisburg-Essen und
der Fachhochschule Kéln ist die Biindelung der Diversity-Kompetenzen in Forschung,
Entwicklung und Beratung aller Hochschulen in NRW zu einem Diversity-Manage-
ment-Konzept fiir Studium und Lehre, Struktur- und Curriculumentwicklung sowie
fiir die Hochschuldidaktik.''®* Das Zentrum unterstiitzt hochschultypentibergreifend
die Implementierung von Diversity Management in den Bereichen Studium und Lehre
fiir die Hochschulen in NRW. Das Leistungsspektrum des Zentrums umfasst nach der
Aufbauphase

I die Biindelung von Diversity-Kompetenzen in Forschung, Entwicklung und Bera-
tung sowie der wissenschaftlichen Expertisen zu Fragen der Heterogenitét, Bildungs-
hintergriinden, physischen und psychischen Belastbarkeit, Kultur, Migration und
Gender.

I Das Herzstiick des Zentrums bildet ein Projektzentrum, in dem Hochschulen in
Kooperation oder einzeln eine Projektforderung fiir die Implementierung fiir Diver-
sity Management in Studium und Lehre beantragen kénnen. Die ausgewéhlten Pro-
jekte werden mit Weiterbildung, Beratung und durch ein tibergreifendes Projektma-
nagement begleitet.

I Das Zentrum verortet sich im virtuellen Raum. Ein Online-Portal informiert die
Offentlichkeit iiber die Aktivititen und hilt zielgruppenspezifisch aufbereitete Mate-
rialien bereit. Das virtuelle Zentrum ,KomDiM* stellt Handlungsempfehlungen und
eine Expert_innen-Datenbank fiir die Hochschulen in NRW zur Verfiigung. Dartiiber
hinaus bildet es online das Projektzentrum ab.

Bezugspunkt ist das Diversity Management, das als Gegenteil von Diskriminierung
steht: Anstatt Menschen aufgrund bestimmter Merkmale zu benachteiligen, versucht
das Diversity Management die Vielfalt der Menschen konstruktiv zu nutzen.

115 Universitit Duisburg-Essen,
Zentrum fir Kompetenzentwicklung fiir Diversity Management in Studium und Lehre an Hochschulen in
Nordrhein-Westfalen,
Kontakt: Dr. Nicole Auferkorte-Michaelis (nicole.auferkorte-michaelis@uni-due.de),
Prorektorat fiir Diversity Management/Prof. Dr. Ute Klammer (klammer.prorektorin@uni-due.de),
Referentin fur Diversity Management/Dr. Friederike Preif} (friederike.preiss@uni-due.de).
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ProDiversitdt ist ein Programm der Universitdt Duisburg-Essen zur Kompetenzentwick-
lung fiir den Umgang mit Diversitdt im Rahmen von Lehr-, Beratungs- und Fiihrungs-
aufgaben.!¢ Ziel ist es, den Umgang mit Heterogenitit in der Universitit durch die
Weiterentwicklung der individuellen Kompetenzen zu professionalisieren. Die Angebo-
te sollen den bewussten Umgang mit Heterogenitit an der Universitat Duisburg-Essen
fordern. Dies betrifft z. B. Methoden zum adidquaten Umgang mit Studierenden mit
unterschiedlichem kulturellen und sprachlichen Hintergrund. Die Diversititsper-
spektive soll bei Lehr-Lern-Prozessen, in der Beratung und Betreuung, bei der Entwick-
lung von Studiengidngen und der Mitarbeiterfiihrung berticksichtigt werden. Durch
gezielte Weiterbildung von Tutor_innen und Lehrenden zu Multiplikator_innen im
Bereich Interkulturalitat und Internationalisierung entsteht zudem ein Beitrag zur
nachhaltigen Internationalisierung der UDE.

Die Programmentwicklung war eine hochschulinterne Gemeinschaftsarbeit. Es ist
ein gemeinsames Programmangebot der verschiedensten universitiren Akteursgrup-
pen (s.u.). Die Teilnahme am Programm ProDiversitit wird in die hochschulinternen
Ziel-Leistungsvereinbarungen zwischen Rektorat und Fakultiten bzw. zentralen
Einrichtungen der Universitdt Duisburg-Essen eingebunden. Auf Basis der in diesen
Verhandlungen formulierten Ziele werden in Absprache mit den Fakultédten die Pro-
grammangebote fakultdtsintern bzw. fakultédtsiibergreifend umgesetzt.

Im Rahmen des Projektes KompaTiBel (s.0.) wird das bestehende hochschuldidakti-
sche Professionalisierungsprogramm fiir Lehrende und studentische Tutor_innen
der Universitat Duisburg-Essen (UDE) durch die Konzeption, Integration und
Evaluation eines vertikalen wie horizontalen Programms zur Professionalisierung
interkultureller Kompetenzen fir Studium und Lehre weiterentwickelt. Die Profes-
sionalisierung interkultureller Kompetenz erfolgt durch interkulturelle (Awareness-)
Trainings und durch die horizontale Integration von methodisch-didaktischen Ele-
menten im bestehenden, hochschuldidaktischen Weiterbildungsangebot.

Durch die Professionalisierung im Umgang mit Heterogenitit soll die Diversitédtsper-
spektive sowohl in Lehr-Lern-Prozessen, in der Beratung und Betreuung, bei der Ent-
wicklung von Studiengdngen wie auch der Mitarbeiterfiihrung integraler Bestandteil
universitiren Handels werden. Durch die Sensibilisierung in der Wahrnehmung von
Heterogenitdt wird dem Risiko der Diskriminierung entgegengewirkt.

Die Durchfiihrung von Ringvorlesungen an der BTU Cottbus ist eine Mafinahme zur
Sensibilisierung der Hochschulangehérigen und der interessierten Offentlichkeit fiir
die Thematik des Diversity Managements.'”” Dadurch wird eine Atmosphére von
Anerkennung und Wertschdtzung unabhéngig von Religion, sozialer Herkunft, Behin-
derung, Geschlecht, Alter sowie sexueller Orientierung geschaffen. Diesen wertschét-

116 Universitit Duisburg-Essen,
Prorektorat fiir Diversity Management/Prof. Dr. Ute Klammer (klammer.prorektorin@uni-due.de),
Referentin fiir Diversity Management/Dr. Friederike Preif (friederike.preiss@uni-due.de),
Zentrum fiir Hochschul- und Qualitatsentwicklung (ZfH), Kompetenzbereich Studium und Lehre,
Kontakt: Annette Ladwig (annette. ladwig@uni-due.de).

117 Brandenburgische Technische Universitat Cottbus,
Projektkoordinatorin im Projekt ,Diversity Management“: Birgit Berlin (diversity@tu-cottbus.de).
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zenden und offenen Umgang sollen die Studierenden erlernen und in ihrem spateren
Tatigkeitsfeld einsetzen. Auch soll die Auseinandersetzung mit der Thematik die
Hochschule stirker nach aufien 6ffnen und Studieninteressierte jenseits der Gruppe
der ,Normalstudierenden® ansprechen.

Ziel des Genderqualititsmanagements an der Universitdt zu Kéln ist es, im Sinne der
soutputorientierten“ Steuerung die Gleichstellungsmafinahmen hinsichtlich ihrer
Zielerreichung zu Uiberpriifen und die Vergabe von Finanzmitteln kiinftig starker auf
die Erreichung von Gleichstellungszielen hin auszurichten.!*® Zudem gilt es, bedarfs-
und fachspezifische Angebote fir die unterschiedlichen Zielgruppen in Zusammen-
arbeit mit den Fakultiten zu entwickeln.

Hauptaufgaben des Referats sind: Service und Beratung fiir die einzelnen Wissen-
schaftler_innen, Koordination und Sichtbarkeit der vorhandenen Gender-Mafinahmen
an der Universitit zu Kéln sowie konzeptionelle Fortentwicklung der Gleichstellungs-
mafinahmen. Dazu sollen alle vorhandenen Gleichstellungs- und Familienmafinah-
men gesammelt, inhaltlich auf Uberschneidungen iiberpriift und koordiniert werden.
Die gebiindelten Mafinahmen werden in einem néchsten Schritt auf einer eigenen
Unterseite der Universitits-Homepage nach aufen sichtbar gemacht. Des Weiteren gilt
es, nach Erfassung fehlender Zahlen und Daten eine Datenbank, z. B. zur Situation des
weiblichen wissenschaftlichen Nachwuchses, zu erstellen.

Zudem wird der jahrlich erscheinende Zahlenspiegel um gleichstellungsrelevante
Aspekte (z.B. im Bereich der Nachwuchswissenschaftlerinnen und in Bezug auf Kar-
riereverldufe in Fichern mit geringem Frauenanteil) erweitert. Aus den gewonnenen
Daten soll jede Fakultit in regelméfigen Abstinden einen Gleichstellungsbericht
erstellen, der die allgemeine Entwicklung und die konkreten Mafnahmen inklusive
deren Erfolgsbilanzen dokumentiert und analysiert. Sie bilden eine Basis fiir die
Gleichstellungsstrategie der Hochschule. Das Referat fungiert als Hauptansprechpart-
ner fir Gleichstellungsfragen.

In einem ersten Schritt befasst sich das neu eingerichtete Referat mit genderspezifi-
schen Fragen und Aspekten. Mittelfristig ist geplant, das Referat personell aufzusto-
cken und auch Diversitatsprojekte stirker in den Fokus zu nehmen. Ein erster Beitrag
zur Verhinderung von Diskriminierung sind somit Mafinahmen, die Diskriminierun-
gen aufgrund des Geschlechts verstérkt als bisher verhindern. Es gilt, das tradierte
Rollenverstdndnis aufzubrechen und Chancengleichheit fiir Frauen und Manner zu
gewihrleisten, sodass jede_r Einzelne an der Universitit die Aufgabe ibernehmen
kann, zu der sie oder er am besten befidhigt ist und die den jeweiligen Neigungen und
Wiinschen entspricht. Ein wichtiges Ziel ist, die Reprdsentanz von Frauen auf allen
Qualifikationsstufen und in Fiithrungspositionen zu erhéhen. Aus ihren Kernaufgaben
leitet die Universitat zu K6ln zudem eine besondere Verpflichtung ab, Gleichstellungs-
fragen in der Forschung zu behandeln und in die Lehre einzubringen.

118 Universitat zu K6ln/Rektorat bzw. Prorektorat fiir Planung, Finanzen und Gender,
Kontakt: Frau Dr. Dahmen.
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In einem weiteren Schritt sollen auch die Bereiche ethnische Herkunft oder Religion
in den Blickwinkel genommen werden. So wird diskutiert, verschiedene Gebets- bzw.
Ruherdume fiir unterschiedliche konfessionelle Gruppen an der Universitit zur Verfii-
gung zu stellen.

Zielsetzung des Runden Tisches Gleichbehandlung/Antidiskriminierung an der RWTH
Aachen ist die Vernetzung der beteiligten Einrichtungen untereinander, der Aufbau
eines Beratungsnetzwerkes Professionalisierung der Beratung und Gewéhrleistung
von Mindeststandards, mit dem Ziel, Betroffene zu stirken (empowerment), die Sensi-
bilisierung der Hochschuloffentlichkeit und speziell der Fihrungskréfte und die Ent-
wicklung und der Anstofy von Mafnahmen zur Priavention.'*®

Der ,Runde Tisch Gleichbehandlung/Antidiskriminierung*“ ist vor dem Hintergrund
entstanden, dass in einer so groffen Hochschule wie der RWTH Aachen jede Bera-
tungsstelle, Vertretung bzw. Verwaltungsstelle mit eigenen ,Spezialfillen“ befasst ist.
Uber den durch den Runden Tisch institutionalisierten Austausch wird nun das ganze
Bild deutlich sowie auch die Zusammenhéinge von Diskriminierung. Es besteht durch-
aus auch der Bedarf, sich mit dem Tatbestand der Diskriminierung zu befassen und die
Mitarbeitenden in den verschiedenen Institutionen, Einheiten und Vertretungen fir
das Thema zu sensibilisieren. Die einzelnen Akteur_innen haben sich erst durch den
Runden Tisch alle kennengelernt und somit verbesserte Moglichkeiten, sich auszutau-
schen und eine gemeinsame Strategie zu entwickeln. Die Durchsetzung von Mafdnah-
men, die Sichtbarkeit von Angeboten und die Inhouse-Weiterbildungsmaoglichkeiten
sind einfach besser, wenn sich eine groffe Anzahl an Akteure_innen zusammenschlieft.

Der ,Runde Tisch Gleichbehandlung/Antidiskriminierung* trifft sich mindestens
einmal pro Semester. Er tragt dazu bei, dass Diskriminierung an der Hochschule
wahrgenommen und die Existenz von Diskriminierung 6ffentlich gemacht wird. Alle
beteiligten Einrichtungen vernetzen sich untereinander, somit wird ein professionelles
Beratungsnetzwerk aufgebaut, das auch Mindeststandards festlegen kann. Weitere
Aufgaben sind die Sensibilisierung der Hochschuloéffentlichkeit sowie die Initiierung
und Entwicklung von Priaventionsmafinahmen.

Die vorgestellten Good Practices verdeutlichen das breite Spektrum der Praxisansitze,
mit denen Diskriminierung verhindert und Gleichbehandlung gefoérdert werden soll.
Insgesamt wurde bei der Auswahl der Good Practices seitens der Partnerhochschulen
wie auch bei der Erfassung der Mafinahmen im Rahmen der Abfragen und der Work-
shops und Fachgespriche aber auch deutlich, dass die praktischen Ansitze vor allem
hinsichtlich der AGG-Merkmalskategorien Behinderung, Geschlecht und ethnische
Herkunft und in Ergdnzung soziale Herkunft und Familiengerechtigkeit anzutreffen
sind. Praktische Ansétze, die sich auf Verhinderung von Diskriminierung und Siche-
rung von Gleichbehandlung hinsichtlich der AGG-Merkmalskategorien Alter, Religi-
on/Weltanschauung und sexuelle Identitit beziehen, sind dagegen marginal.

119 Rheinisch-Westfilische Technische Universitat (RWTH) Aachen,
Gleichstellungsbiiro/Prof. Dr. Doris Klee (klee-gsb@rwth-aachen.de),
Kontakt Runder Tisch: Dr. Ulrike Brands-Proharam Gonzalez (brands-gsb@rwth-aachen.de).
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5.

Exkurs: Beispiele fiir Hochschulstrategien
zur Verhinderung und Bekimpfung von
Diskriminierung in ausgewahlten Lindern

Der Blick auf die Erfahrungen im internationalen Ausland gibt Impulse fiir die Analyse
der hiesigen Hochschullandschaft. Im Projekt wurde daher auch recherchiert, wie
Hochschulen in anderen Landern mit der Thematik Diskriminierung und Diskriminie-
rungsschutz umgehen. Die Recherche konzentrierte sich auf drei in der Thematik als
besonders fortschrittlich geltende Lander: die USA, Grofibritannien und die Niederlande.
Dabei wurde fiir jede der Merkmalskategorien nach dem AGG und zusétzlich fir die
Kategorie ,,soziale Herkunft“ anhand von Beispielen das Spektrum an praktischen Stra-
tegien und Mafdnahmen zur Verhinderung von Diskriminierung gesichtet und jeweils
im Kontext der nationalen Rahmengesetzgebungen ausgewertet.!?

5.1 Alter

Das Diskriminierungsmerkmal Alter wird besonders vor dem Hintergrund des
Lebensalters von Beschiftigten thematisiert. Rechtlich stehen in GroRbritannien hier-
bei v.a. die Employment Equality (Age) Regulations von 2006 im Fokus. Diese verbieten
die Diskriminierung auf Basis des Alters bzw. wahrgenommenen Alters (,perceived
age”) im Bereich Beschiftigung und (Aus-)Bildung.

Umsetzungsansitze der Hochschulen bzw. das Verstdndnis der Reichweite der gesetz-
lichen Vorgaben werden beispielsweise in der Age Discrimination Policy der Universitét
Glasgow formuliert:

,Under the legislation, employers are required to set a default retirement age, such as the
national retirement age of 65, and to consider requests from staff to work beyond retire-
ment age. It also means treating students the same whatever their age. Age will not be a
factor in any decisions made concerning recruitment & selection, access to employee
benefits, opportunities for promotion or training, performance management, application
of discipline or capability procedures or selection for redundancy. Moreover, an eye must
be kept not only on pejorative language such as ,wrinklies‘ and ,infants’, but also on
euphemisms such as ,vibrant‘and ,experienced’ that favour a particular age group.” !

120 Die Begrifflichkeiten in diesem Kapitel werden in Anlehnung an die jeweiligen Originaltexte verwendet.
121 http://www.gla.ac.uk/services/equalitydiversity/age/agediscriminationpolicy/
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Die Roehampton University in London verweist zudem auf das Interesse der Forde-
rung altersheterogener Strukturen: ,The University embraces these regulations and age
diversity at work by encouraging people from all age groups to apply for jobs; seeking a
mixed age workforce; ensuring that people of all ages take up learning and development
opportunities and that this is monitored. The University will also ensure that promotion
routes are based on ability and judged in terms of measurable performance.“'?*

Grundlage weiterer Umsetzungen bildet oft ein altersbezogenes Monitoring nach
unterschiedlichen Statusgruppen (vgl. z. B. Universitit Oxford). Dartiber hinaus bietet
hinsichtlich altersbezogener Gleichstellung beispielsweise die Universitét York eine
spezifische Age Equality Checklist'?® fiir die Kernbereiche Stellenausschreibung und
-besetzung. In dieser werden verschiedene Ansatzpunkte und Fragestellungen
benannt, welche Fithrungskréfte bei Einstellungsprozessen zu beachten haben. So sind
z.B. bei Stellenbeschreibungen ggf. als altersbezogen zu interpretierende Begrifflich-
keiten (,young*, ,energetic®, ,dynamic* etc.) bzw. Stereotypen zu vermeiden. Weitere
Aspekte werden zudem in einem grundlegenden Recruitment & Selection Handbook'*
betrachtet. Die Universitit Bristol verfiigt iiber unterschiedliche Briefing Papers zum
Thema. Im Rahmen der Age Equality and Admissions to Higher Education werden dabei
u.a. auch Hinweise auf spezifische Altersgruppen wie Postgraduierte oder auch den
Umgang mit Kindern, Jugendlichen und betreuungsbediirftigen Erwachsenen
(,vulnerable adult“) gegeben.

In den USA besteht seit 1967 ein Age Discrimination in Employment Act. Dieser richtet
sich auf Personen ab 40 Jahren und schitzt diese vor altersbezogener Benachteiligung
im Kontext des Arbeitsmarktes. Zudem gilt das Verbot im (Aus-)Bildungsbereich. Viel-
fach werden Regelungen zur Verhinderung von Altersdiskriminierung seitens der
Hochschulen in Gibergreifenden diversity (affirmative) action plans aufgenommen.
Teilweise sind auch spezifische Ansprechpartner_innen und Beschwerdestellen, wie
beispielsweise ein Age Discrimination Act Coordinator an der Yale University, institu-
tionalisiert.

Auch in den Niederlanden ist ein Gesetz zur Gleichbehandlung in Bezug auf das
Lebensalter in den Bereichen Beschiftigung und (Aus-)Bildung - Wet gelijke behande-
ling op grond van leeftijd bij de arbeid (WGBL) - in Kraft. An den Hochschulen erscheint
Alter als Diskriminierungsmerkmal eher nachgeordnet im Rahmen der allgemeinen
Antidiskriminierungsbemiithungen.

122 Vgl. Roehampton University, 2007.
123 http://www.york.ac.uk/admin/hr/resources/forms/age_equality_checklist.doc
124 http://www.york.ac.uk/admin/hr/managers/recruitment/handbook/index.htm
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5.2 Behinderung

Die wichtigsten Bundesgesetze hinsichtlich eines Benachteiligungsverbotes fiir Men-
schen mit Behinderungen in den Vereinigten Staaten sind der Rehabilitation Act von
1973 und der Americans with Disabilities Act von 1990. Der Paragraf 504 des Rehabilita-
tion Act sieht vor, dass niemand aufgrund seiner Behinderung von der gleichberechtig-
ten Teilhabe an einer Aktivitit, die von der Bundesregierung finanziell unterstiitzt
wird, ausgeschlossen oder dabei benachteiligt werden darf. Damit erstreckt sich seine
Gultigkeit auch auf die 6ffentlichen Hochschulen, wodurch die Moglichkeiten fiir ein
gleichberechtigtes Studium von Studierenden mit Behinderungen enorm verbessert
wurden. Der American with Disabilities Act fiillt die verbliebenen Liicken des Rehabili-
tation Act, indem er sich auch auf regionale Behorden sowie auf simtliche Bereiche der
Arbeit, des Transports und der Bildung erstreckt. Die University of Wisconsin hat auf
Grundlage dieser Gesetze im Jahr 1996 einen Mafdnahmenkatalog erstellt. Dort wird
zunichst eine Datenerhebung zu bestehenden Serviceleistungen fiir Menschen mit
Behinderungen durchgefiihrt. Die sich daraus ergebenden Defizite sollen umgehend
ausgeglichen werden. Unter anderem gilt es, den Bestand von behindertengerechten
Einrichtungen zu erhohen, Beschwerdeprozeduren zu optimieren, Bewusstseinstrai-
nings fiir Studierende und Mitarbeiter_innen zur Erkennung der Bedarfe von Men-
schen mit Behinderungen durchzufiihren, alternative Fitnesskurse anzubieten und
dafiir zu sorgen, dass die Wohn- und Unterbringungskosten fiir Hochschulmitglieder
mit einer Behinderung nicht héher ausfallen als fiir jene ohne Behinderung.'*®

In GroRbritannien existiert mit dem Disability Discrimination Act ein Gesetz zum Ver-
bot von Diskriminierung aufgrund von Behinderungen, das die Bereiche ,Zugang zu
Waren und Dienstleistungen®, ,Beschéiftigung” und ,Kauf oder Miete von Land und
Besitz“ abdeckt. Das Gesetz verpflichtet Schulen, Colleges und Universitidten unter
anderem dazu, Informationen zu ihren Rechten wie auch zu Nachteilsausgleichen fiir
Menschen mit Behinderungen bereitzustellen. Dartiber hinaus wurde im Jahr 2006 die
Disability Equality Duty eingefiihrt, mit der wichtige Ziele im 6ffentlichen Dienst
vollzogen werden sollen. Sie verpflichtet die Behérden in Grofibritannien dazu, Gleich-
behandlung zu férdern und intern gegen Diskriminierung aufgrund von Behinderun-
gen vorzugehen.

An der Central University of London bestehen die aus der internen Disability Equality
Scheme abgeleiteten Mafnahmen darin, anhand von verschiedenen (Online-)Frage-
bogen einerseits den Anteil an Studierenden, Beschaftigten und Besucher_innen mit
Behinderungen zu erfassen und andererseits diese zur Mitarbeit am Disability Equality
Scheme zu ermutigen. Auflerdem wurden als Sensibilisierungs- und Aufklarungsmafs-
nahme hinsichtlich verschiedener Dimensionen von Benachteiligungen spezielle
Fokusgruppen und Workshops gebildet, Kooperationen mit Behindertenorgani-
sationen forciert und Publikationen herausgegeben. Zur verstdrkten Herstellung von
Barrierefreiheit wurden Ist-Analysen zu moglichen Hindernissen bei Gebduden und

125 Die Malnahmen sind nachzulesen in den Regent Policy Documents der University of Wisconsin
(http://www.wisconsin.edu/bor/policies/rpd/policies.pdf).
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Dienstleistungen durchgefiihrt und daran ankniipfend ein Mafinahmenkatalog zur
Errichtung behindertengerechter Ausstattungen im Bereich der sanitiren Anlagen,
Parkplitze, Eingdnge und Aufziige sowie der Computernutzung, der Wohnverhéltnisse
und weiterer Hilfsmittel konzipiert. Dariiber hinaus gewéhrleistet die Universitit
offentliche Transportmoglichkeiten, Fitness- und Freizeitangebote, Assistent_innen
innerhalb der Hochschulbibliothek sowie umfangreiche barrierefreie Informations-
moglichkeiten. Auch die Priafungen sowie die dazu erforderlichen Prifungsmate-
rialien werden behindertengerecht ausgestaltet und das Management durch spezielle
Trainingsprogramme fiir die Belange von Menschen mit Behinderungen vorbereitet.

In den Niederlanden erlaubt das Gleichbehandlungsgesetz von 2005 (Wet tot wijziging
van de Algemene Wet Gelijke Behandeling) der Gleichbehandlungskommission, sowohl
im Offentlichen als auch im privaten Sektor unabhingige Untersuchungen zu Diskri-
minierungen aufgrund von Behinderungen durchzufiihren. Ahnlich wie in den
Vereinigten Staaten und in Groflbritannien geht es auch hier um die Herstellung von
Barrierefreiheit und die gleichberechtigte Teilhabe am Arbeitsleben. Die Universitat
Leiden hat dariiber hinaus ein Informationszentrum fiir Studierende mit Behinderun-
gen geschaffen, das ihnen eine umfangreiche Beratung hinsichtlich der Vorbereitung
und Durchfiihrung ihres Studiums bietet. Das Zentrum wird bei der Modifikation von
Lehre und Prifungsangelegenheiten prozessual eingebunden. Auflerdem initiiert und
vermittelt es dezentrale Ansprechpartner_innen (,buddies®) fiir die individuelle Unter-
stitzung rund um Fragen des Studiums mit Behinderungen. Die Universitit Leiden
hat auflerdem eine studentische Plattform fiir Studierende mit Behinderungen
(,Pares”) sowie eine Ombudsstelle fiir Diskriminierungsfille eingerichtet.

5.3 Ethnische Herkunft

Migration ist in den Vereinigten Staaten fester Bestandteil der eigenen Griindungsge-
schichte. Gesetze zur Gleichbehandlung existieren daher auf allen Ebenen. Fiir die
Hochschulen sind neben regionalen Gesetzen der seit 1964 geltende Civil Rights Act
und die Durchfiihrungsverordnung (Executive Order) 11246 relevant. Der Civil Rights
Act beinhaltet ein Diskriminierungsverbot auf Grundlage von ethnischer Herkunft,
Hautfarbe, Religion oder Geschlecht in staatlichen Mafdnahmen inklusive der Bildung
(Titel VI) und im Bereich der Beschiftigung (Titel VII). Die Durchfithrungsverordnung
ordnet im Sinne der Gleichbehandlung in der Beschéftigung neben dem Diskriminie-
rungsverbot auch Mafinahmen zur Besserstellung von Frauen und Minderheiten an.
Dementsprechend verfiigen die Hochschulen tiber eigene Antidiskriminierungs-
richtlinien und -mafdnahmen, die sich unter anderem mit dem Thema Rassismus
befassen.

So hat beispielsweise das Direktorium der University of Wisconsin bereits in den
1980er-Jahren einen Mafinahmenkatalog zur Verringerung von Rassismus auf dem
Campus erstellt. In ihm verpflichtet sich die Universitdt zur Bekimpfung jeglicher
Formen von Rassismus und , kultureller Feindseligkeit“ sowie zur Férderung von Stu-
dien, Programmen und Initiativen, die sich dem multikulturellen Zusammenleben
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und interkulturellen Kompetenzen widmen. Dariiber hinaus tiberwachen spezielle
Verwaltungseinheiten die Umsetzung der Mafinahmen und dokumentieren deren
Wirkungen. Die einzelnen Fachbereiche sind aufgefordert, entsprechende Strategien
zu entwickeln, die mindestens eine klare Absichtserkldrung, eine Definition verschie-
dener Diskriminierungsformen und Beispiele sowie konkrete Vorgehensweisen, Kon-
taktadressen fiir Beschwerden und Sanktionsméglichkeiten beinhalten mussen.
Aufierdem miissen sowohl die Studierenden als auch das Personal der Hochschulen
uber die Thematik addquat informiert und sensibilisiert werden. Um die erwiinschten
Verianderungen voranzutreiben, werden auf3erdem bestehende Regelungen auf ihre
Vereinbarkeit mit den neuen Leitlinien hin tiberpriift und entsprechend angepasst.'?

GroRbritannien verfiigt iber die weitestreichenden politischen und rechtlichen Rah-
menbedingungen im Kampf gegen die Diskriminierung aufgrund von ethnischer
Herkunft. Seit den 1960er-Jahren wurde das Diskriminierungsverbot im Zivilrecht
verankert und kontinuierlich erweitert, zuletzt durch den Race Relations Act (RRA) aus
dem Jahr 2000. Seitdem miissen alle 6ffentlichen Arbeitnehmer_innen und Auftrags-
firmen aktiv an der Abschaffung von Diskriminierung mitwirken und Daten tber die
ethnische Zusammensetzung der Belegschaft sowie bei Bewerber_innen, Ausbildungs-
plitzen und Beférderungen erfassen. Uber ihre Einhaltung wacht die Commission for
Racial Equality (CRE), die auch bei dem Verdacht von struktureller Diskriminierung
ermitteln darf. Die Bildungsinstitutionen sind angehalten, eine eigene Strategie zu
entwickeln, deren Wirkungen abzuschitzen, den Prozess der Umsetzung dieser Strate-
gien zu begleiten und zu protokollieren und jahrlich einen Bericht dariiber zu verfas-
sen. Die aus dem RRA abgeleiteten Normen werden durch die Race Equality Scheme des
Higher Education Funding Council for England (HEFCE) aus dem Jahr 2002 konkreti-
siert. Die Regelung gibt eine strategische Richtung und einen Aktionsplan fiir die
Hochschulen vor, der die Bereiche Monitoring, Berichtswesen, Datensammlung, Steu-
erung, Partizipation, Forschung und Lehre, Netzwerke, Personalentwicklung u.v.a.
tangiert.!?” Diese Anforderungen fliefden in die einzelnen Strategien der britischen
Hochschulen ein, was im Folgenden am Beispiel der Race Equality and Diversity Policy
der University of London verdeutlicht werden soll.

Mit der Race Equality and Diversity Policy verpflichtet sich die Universitit zur Ent-
wicklung und Foérderung eines positiven Klimas des Respekts fiir unterschiedliche
Ethnien und Kulturen, der Bekimpfung und Pravention von Diskriminierung und der
Forderung von Studium, Promotion und Weiterbildung bei ethnischen Minderheiten
unter Berticksichtigung ihrer unterschiedlichen Werte und Lebenserfahrungen. So
wird zum Beispiel in jedem Fachbereich und in jeder Abteilung der personelle Anteil
an ethnischen Minderheiten erhoben und mit lokalen Arbeitsmarktstatistiken vergli-
chen. Ferner werden die Stellenanzeigen darauf hin Giberpriift, inwieweit sie ethnische
Minderheiten ansprechen, erreichen, und weiterentwickelt. Auch die Personalfluktua-
tion von ethnischen Minderheiten wird mit der von der autochthonen Bevdlkerung

126 University of Wisconsin, 14-5, 14-6.
127 Vgl. HEFCE, 2002.
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(weiflen Brit_innen) abgeglichen. Zum Zwecke der Ursachenforschung werden speziel-
le Fokusgruppen, bestehend aus Arbeitnehmer_innen mit Migrationshintergrund,
gebildet und der Erfahrungsaustausch dokumentiert. Ferner werden die Fortbil-
dungsangebote, die Personalentwicklung, die Entgeltstrukturen und das Beschwerde-
management in Hinblick auf mogliche Disparititen hin untersucht. Auch von Studie-
renden werden Strukturdaten und Erfahrungsberichte ausgewertet, um mogliche
Diskriminierungsfelder zu identifizieren. Die daraus entwickelten Mafdnahmen wer-
den regelmiflig veroffentlicht und tiberarbeitet.'?®

Auch in den Niederlanden existieren verschiedene Mafinahmen gegen Diskriminie-
rung aufgrund der ethnischen Herkunft. Abgeleitet aus dem ersten Artikel der Verfas-
sung, der ein Diskriminierungsverbot enthilt, ist ein Allgemeines Gleichbehandlungs-
gesetz geschaffen worden, das auch den Bildungsbereich tangiert. Neben einer
staatlichen Antidiskriminierungsstelle, die mit eigenen Klagebefugnissen ausgestattet
ist, verfligen die Niederlande tiber ein dichtes Netz an Antidiskriminierungsbiiros auf
regionaler Ebene.* Im Bildungsbereich gibt es neben einzelnen Initiativen auch kol-
lektive Mafinahmen. So haben die 14 Mitglieder der Vereinigung der niederldndischen
Universititen einen Verhaltenskodex zur Behandlung von internationalen Studieren-
den mit gleichen Rechten wie Einheimische beschlossen. Aufierdem haben die Hoch-
schulen in Kooperation mit dem Bildungsministerium im Rahmen des MOSAIC-Pro-
gramms'*® das Ziel entwickelt, innerhalb des akademischen Personals einen Anteil von
Niederldnder_innen mit Migrationshintergrund/ethnischen Minderheiten zu errei-
chen, der dem Verhiltnis dieser Gruppen in der niederldndischen Bevolkerung ent-
spricht. Als Einzelmafinahme ist zum Beispiel die Absicht der Erasmus Universitét in
Rotterdam zu nennen, bis zum Jahr 2010 in jeder Fakultidt mindestens eine_n Profes-
sor_in mit Migrationshintergrund zu beschéftigen.!*! Fiir die Férderung des akademi-
schen Nachwuchses mit turkischer, marokkanischer, surinamischer oder karibischer
Abstammung konnen Promovend_innen mit entsprechendem ethnischem Hinter-
grund fir einen Vier-Jahres-Zeitraum persénliche Zuschisse fiir Personal- und For-
schungskosten in Hohe von bis zu 200.000 Euro erhalten.

5.4 Geschlecht

Auch international steht das Merkmal Geschlecht vielfach im Mittelpunkt der Aktivi-
taten im Bereich Antidiskriminierung und Diversity. Mit dem international - insbe-
sondere im angelsichsischen Raum - breit etablierten Feld Gender Studies bestehen
gleichzeitig vielféltige Bezlige in Lehre und Forschung und somit eine weiterfithrende
Sichtbarkeit und Verkniipfung im hochschulischen Raum. Entsprechende Studien
beschreiben beispielsweise die Mechanismen einer interaktiven Herstellung von

128 University of London, 2004.

129 Vgl. Ersanili, 2007.

130 Im Rahmen des Mosaic-Programms kénnen Studierende bestimmter ethnischer Herkunft (Ttrkei, Marokko,
Surinam oder Antillen) fiir insgesamt vier Jahre personliche Zuschiisse zur Promotion erhalten. Mehr Infos
unter: http://www.nwo.nl/nwohome.nsf/pages/NWOP_S5RNBJK_Eng

131 Vgl. Brandenburg et al., 20009, S. 76 ff.
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Geschlecht und verdeutlichen (unbewusste) Konnotationen von geschlechtlicher
Zuordnung und Stereotypen, welche sich in unterschiedlichen Handlungsmustern
widerspiegeln, und tragen somit gleichsam zur Sensibilisierung bei.

Rechtlich bilden in GroBbritannien der Sex Discrimination Act von 1975 und der Equal
Pay Act von 1970 die Basis des Verbots von Diskriminierung hinsichtlich des
Geschlechts sowie der Forderung der Gleichstellung. Mit dem Equality Act (2006) sowie
spezifischen Gender Equality Duties fir England, Schottland und Wales wurden zudem
konkrete Vorgaben fir 6ffentliche Einrichtungen (einschlief8lich Schulen und Hoch-
schulen) hinsichtlich der Erarbeitung und Umsetzung eines Gender Equality Scheme
sowie des Monitorings und Reportings der entsprechenden Mafinahmen etabliert.
Diese umfassen verschiedene Mafinahmenbereiche u.a. der Stellen- und Gremienbe-
setzung, der Personalentwicklung und Weiterbildung, der Vereinbarkeit von Familie
und Beruf, der Vermeidung und des Umgangs mit (sexueller) Belastigung oder auch
des Abbaus von Lohnungleichheiten. So sieht beispielsweise das Gender Equality Scheme
der University of Dundee ein Equal Pay Audit zur Identifikation und Bestimmung von
geschlechtsbezogenen Lohnungleichheiten sowie die Entwicklung und Annahme
eines Equal Pay Statements der Universitdt hinsichtlich eines tibergreifenden Commit-
ments vor. Dariiber hinaus werden in den Schemes Zustindigkeiten und verschiedene
Instrumente der Priifung und Qualitétssicherung definiert.

Ein weitreichendes Konzept zur Vereinbarung von Familie und Beruf (Maternity Poli-
cy**?) hilt beispielsweise die University of Bristol vor. Dieses beinhaltet u.a. spezifische
Maternity Careers Coachings sowie auch Paternity Careers Coachings zur Unterstlitzung
vor, wihrend bzw. nach der Geburt von Kindern. Hierbei richtet sich das Coaching
insbesondere auf verdnderte Zielsetzungen und Erwartungen im Kontext der Famili-
engrindung beziiglich ,,work-life-balance® sowie , professional and personal goals*.

In den USA bildet zusitzlich zum Civil Rights Act u.a. The Equal Pay Act von 1963 den
Rahmen des tibergreifenden Gleichstellungsrechts. An den Universitdten der USA
besteht eine lange Tradition der Gleichstellungsarbeit. Frauenbiiros und Forschungs-
zentren sind breit etabliert und stellen vielfiltige Mafinahmen der Forderung des
Zugangs und der Berufswege von Frauen im Hochschulbereich, der Analyse von Pro-
zessen und des Monitorings. So besteht beispielsweise das Women’s Center der Univer-
sity of Minnesota seit 50 Jahren ,as a catalyst for the University to achieve equity for
women“!*, Vielfach sind universititsweite Zentren mit breiten Mafinahmenangeboten
und starkem Forschungsbezug eingesetzt, die neben der Umsetzung von Forder-
mafinahmen (Mentoring, Stipendien, Mafinahmen zur Vereinbarung von Familie
und Beruf etc.) vielfiltige geschlechtsbezogene Daten zur Zusammensetzung der
Hochschulmitglieder erheben und in die Entwicklungsplanungen einbeziehen. Diese
sind hdufig zudem in konkreten Affirmative Action Plans umgesetzt. Vielfach sind die
Einrichtungen und Mafinahmen tibergreifend in die Diversity-Konzepte bzw. weiter-
fihrende Ansétze der Forderung eingebunden.

132 Vgl. http://www.bris.ac.uk/personnel/policies/maternity-policy.html#al
133 http://wwwl.umn.edu/women/about.html
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Auf verschiedenen lokalen, regionalen sowie landesiibergreifenden Ebenen eingesetzt
sind auch spezifische Unterstiitzungsstrukturen und Mentoringansatze im Hinblick
auf die Forderung von Frauen in Fiihrungspositionen in der Wissenschaft und im
Wissenschaftsmanagement. Landesweit koordiniert vom American Council of Educa-
tion (ACE) — mit zusitzlichen Koordinator_innen auf Bundesstaatenebene — wird bei-
spielsweise ein Leadership Development institutionalisiert angeboten.

In den Niederlanden ist neben dem grundlegenden Diskriminierungsverbot im Allge-
meinen Gleichbehandlungsgesetz (Algemeine wet gelijke behandeling) insbesondere das
Gesetz zur Gleichbehandlung von Mdnnern und Frauen auf dem Arbeitsmarkt (Wet
gelijke behandeling mannen en vrouwen) von 1980 rahmengebend. Auch an den nieder-
landischen Hochschulen sind vielfiltige Einrichtungen und Zentren zur Gleichstel-
lung bzw. auch Frauen- und Geschlechterforschung zur Férderung von Gleichstellung
bzw. Abbau von geschlechtlicher Benachteiligung etabliert. Neben konkreten Forder-
angeboten, Stipendien und spezifischen Anlaufstellen sind diese vielfach in Forschung
oder im Rahmen von Seminaren zur Sensibilisierung und Implementierung von
Genderwissen in der Lehre aktiv. An der TU Delft existiert zudem beispielsweise ein
spezifisches hochschulweites Netzwerk Delft Women in Science (DEWIS), in welches
automatisch alle akademisch beschéftigten Frauen einbezogen werden und welches
Moglichkeiten des Austauschs und der Unterstiitzung bei der Karriereentwicklung
bzw. Nachwuchsférderung bietet sowie einen spezifischen Dialog mit der Hochschul-
leitung vorsieht.

5.5 Religion oder Weltanschauung

Anders als das Diskriminierungsmerkmal Weltanschauung wird Religion sowohl in
der Gesetzgebung als auch in den meisten Leitbildern der Hochschulen in den Verei-
nigten Staaten von Amerika bericksichtigt. So verpflichten sich alle amerikanischen
Universitdten dazu, Ungleichbehandlungen aufgrund von Religion zu unterbinden.

In vielen Hochschulen der Vereinigten Staaten wurden spezielle Abkommen tiber
religiose Brauche entwickelt. So verpflichtet sich die Missouri State University zur
besonderen Berticksichtigung religioser Uberzeugungen und Praktiken. Hieraus leitet
sie beispielsweise die Moglichkeit fiir Studierende und Personal ab, sich fiir bestimmte
religidse Feiertage freistellen zu lassen. Aus ihrer Stellungnahme dazu ist Folgendes zu
entnehmen:

»The Missouri State University community should in all its activities be sensitive to the
religious practices of the various religious faiths represented in its student body and
employees. As a public institution, the University neither promotes any particular form of
religion nor discriminates against students, staff, or faculty on the basis of their religious
viewpoints. The University makes reasonable accommodations for students, staff, and
faculty based on a person’s sincerely held religious belief, unless the provision of such an
accommodation would create an undue hardship.“***

134 Missouri State University (http://www.missouristate.edu/equity/47490.htm).
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Der Aspekt der politischen Uberzeugungen wird hingegen deutlich seltener in den
Schutzbereich der Hochschulen aufgenommen. Als Ausnahme kann hier die Universi-
ty of North Dakota angefiihrt werden. In ihrer Gleichbehandlungsstrategie wird neben
den Menschenrechten auch die Meinungsfreiheit anerkannt. Daraus leitet die Univer-
sitat ein Diskriminierungsverbot im Umgang mit Bewerber_innen, Personal und Stu-
dierenden nicht nur auf Basis von iiblichen Unterscheidungsmerkmalen wie Herkunft,
Geschlecht, Behinderung etc., sondern auch auf Basis von politischer Uberzeugung ab.
Formell bestehen tiber alle darin aufgefiihrten Diskriminierungsmerkmale auch eine
Berichtspflicht und ein Klagerecht.!*®

In GroRbritannien wird Religion hingegen nicht explizit in den allgemeinen Diskrimi-
nierungsschutz aufgenommen. Der Race Relations Act beschrankt sich auf ethnische
Minderheiten. So kénnen sich beispielsweise benachteiligte Muslime/Muslimas nur
dann auf das Zivilrecht berufen, wenn sie aufgrund ihrer ethnischen Herkunft diskri-
miniert werden. Strafbewéhrte Sanktionsmoglichkeiten aufgrund von religioser
Benachteiligungen gibt es hingegen nur im Arbeitsrecht durch die Employment Equali-
ty (Religion or Belief) Regulations aus dem Jahr 2003, die auch im Bereich der Bildung
Anwendung finden. Die Mafinahmen und Initiativen an den britischen Hochschulen
sind dhnlich tiberschaubar wie in den Vereinigten Staaten. In der Gleichbehandlungs-
strategie der University of London verpflichtet sich die Hochschule dazu, Bildung ohne
Beachtung von Hautfarbe bzw. ethnischer Zugehorigkeit (,race“), Geschlecht, politi-
scher oder religiéser Uberzeugung anzubieten. Unter anderem sollen Bediirfnisse und
Préferenzen von glaubigen Menschen Berticksichtigung finden. Es diirfen keine
ungerechtfertigten Hemmnisse fiir die Ausiibung ihres Glaubens aufgebaut werden.!*®

Eine umfassendere Strategie hat zum Beispiel die University of Newcastle ausgearbei-
tet. Zum einen enthilt sie ein allgemeines Diskriminierungs- und Belédstigungsverbot,
das sich ausdriicklich auf alle Religionen und auch auf Atheist_innen oder Agnostiker_
innen bezieht. Zum anderen gibt es eine Reihe von Mafinahmen, die den besonderen
Bediirfnissen verschiedener Glaubensrichtungen entgegenkommen sollen. Neben der
Freistellung von Personal fiir bestimmte religiose Feiern wurde ein Gebets- und Ruhe-
raum fiir Personal und Studierende aller Glaubensrichtungen eingerichtet. Zusitzlich
befindet sich auch eine Moschee auf dem Campus. Das Tragen von religioser Kleidung
ist ausdriicklich erlaubt, sofern es keinen anderen Grundsétzen der Hochschule wider-
spricht. In Fillen, in denen Verpflichtungen im Rahmen des Studiums bzw. der Arbeit
im Kontrast zum individuellen Glauben stehen, kann der oder die Studierende bzw.
Mitarbeiter_in dies an seine_n oder ihre_n Fachbereichsleiter_in melden. Die Hoch-
schule versucht dann, diesen Widerspruch sofort oder in Zukunft so gut wie mdéglich
zu vermeiden. Studierende haben vor und nach ihrem Unterricht die Moglichkeit,
ihren Glauben bzw. ihre Gebete auszuiiben. Priifungstermine sollen moglichst die
religiosen Feiertage bertiicksichtigen. Insbesondere sollen freitags mit Riicksicht auf
das muslimische Freitagsgebet keine Priifungen zwischen 12 und 14 Uhr stattfinden.

135 Vgl. University of North Dakota (http://www.und.edu/dept/aao/newharrassment.htm).
136 Vgl. University of London (http://www.london.ac.uk/fileadmin/documents/staff/HR/EOPolicyJuly2004.pdf).
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Auf dem Campus bieten alle gastronomischen Einrichtungen grundsétzlich vegetari-
sches Essen an; auf Vorbestellung kann auch ,, Kosher and Halal food* serviert werden.
Die Hochschule garantiert Meinungsfreiheit gegeniiber allen Religionen und Welt-
anschauungen. Dazu zdhlt auch die Freiheit, bestimmte religiose Aspekte zu kritisie-
ren. Hinsichtlich der Ausweispflicht und der damit verbundenen Erstellung eines
Lichtbildes wird insbesondere auf die Bediirfnisse von Burkatrigerinnen eingegangen,
indem die Gesichtskontrolle moglichst in separaten Rdumlichkeiten stattfindet und
das Lichtbild durch eine Frau erstellt wird.

Auch in den Niederlanden gibt es vergleichsweise wenige Mafinahmen, die sich aus-
schliefilich auf die Merkmale Religion und Weltanschauung konzentrieren. Meist
handelt es sich auch hier um interkulturelle Initiativen, die eher dem Bereich ethni-
sche Herkunft zuzuordnen sind. Am meisten verbreitet sind spezielle Gebets- und
Meditationsrdume, wie beispielsweise an der Universitit Tilburg. Das dort eingerichte-
te ,stiltecentrum“'®” bietet Studierenden und Personal die Moglichkeit, ihren Glauben
zu praktizieren. Neben verschiedenen regelméfligen Zeremonien wie Zenmeditation
oder das Freitagsgebet der Muslime finden dort auch einzelne Diskursveranstaltungen
statt.

5.6 Sexuelle Identitat

Die Antidiskriminierungspolitik in Bezug auf sexuelle Identitét ist in den Vereinigten
Staaten von Amerika weitestgehend durch die Einzelstaaten geregelt. Insgesamt verfii-
gen 17 Staaten Uber ein Anti-Discrimination-Law, das den Aspekt der sexuellen Identi-
tat mit berticksichtigt. Als besonders fortschrittlich im vorurteilsfreien Umgang mit
Homo-, Bi- und Transgender weist sich die Princeton University aus, die in diesem
Zusammenhang nach eigenen Angaben unter die Top 20 ,,Best of the Best“-Universita-
ten in den USA zdhlt.?*® In diesem Zusammenhang hat die Hochschule mit dem Prince-
ton University Lesbian, Gay, Bisexual, and Transgender (LGBT) Center ein eigenes Zen-
trum fir Schwule, Lesben, Bi- und Trans*Personen gegriindet, das aktiv in den Prozess
der Hochschule eingebunden wird. Damit trégt es zu einem diskriminierungsfreien
Klima auf dem Campus bei, indem es spezielle Bediirfnisse fiir diese Gruppe artiku-
liert und in verschiedenen Mafinahmen aufgreift und diese koordiniert. Es sieht sich
als Anwiltin fiir die Belange von Homo-, Bi- und Transgender-Studierenden und -Mit-
arbeiter_innen, verfiigt iiber eine eigene Bibliothek und gibt eigene Publikationen
heraus. Dariiber hinaus fiihrt es gemeinsam mit den Fakultiten mehrmals in der
Woche Veranstaltungen zum Thema sexuelle Identitdt durch und organisiert regel-
maéflige themenbezogene Trainings fiir Mitarbeiter_innen der einzelnen Fachbereiche.
LGBT-Kurse sind fester Bestandteil der Fachrichtung/Disziplin Gender Studies und
eines eigenen Postdoctoral-Fellowships. Die Universitit fordert diesen Forschungs-
strang aktiv und fungiert als Veranstaltungsort fiir diverse Veranstaltungen zu diesem
Thema.

137 Vgl. Tilburg University (http://www.tilburguniversity.nl/services/dsz/csv/mc.html).
138 Vgl. http://www.princeton.edu/lgbt/Community/bestofthebest.html
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In GroRbritannien gibt es mit der Employment Equality (Sexual Orientation) Regulation
von 2003 und dem Equality Act (Sexual Orientation) Regulation von 2007 zwei zentral-
staatliche Regelungen, die fiir die Hochschulen Rechtsgiiltigkeit besitzen. Die Rege-
lungen legen fest, dass sexuelle Identitdt im Auswahlprozess der Studierenden oder
Mitarbeiter_innen keine Rolle spielen diirfen und dass Beldstigungen und einschiich-
terndes Verhalten nicht toleriert werden dirfen. Die Lanchester University hat ein
eigenes Statement on Sexual Orientation verabschiedet, in dem die Chancengleichheit
fiir Studierende und Beschiftigte in allen Bereichen der Hochschule (Aufnahmever-
fahren, Promotion, Work-Life-Balance etc.) ausdriicklich bekraftigt wird. Sie verpflich-
tet sich dazu, in Fillen von identifizierter Benachteiligung zusdtzliche Trainings fiir
die Beschiftigten durchzufiihren oder disziplindre Mafnahmen zu ergreifen.’*® Die
University of Glasgow hat ebenfalls ein Statement herausgegeben, in dem sie sich
explizit zur Schaffung eines diskriminierungsfreien Klimas auf dem Campus bekennt.
Neben dem Benachteiligungsverbot aufgrund von sexueller Identitit fordert sie aktiv
Homo-, Bi- und Trans***° -Hochschulgruppen und integriert die LGBT-Thematik in
ihre Gleichheits- und Diversity-Trainings. Auch die hochschulinternen Surveys und
das Monitoring von Informationen zu Diskriminierungen/Benachteiligungen bein-
halten Aspekte der sexuellen Identitdt. Simtliche Zusatzleistungen fiir die Beschaftig-
ten sollen gleichberechtigt sowohl gleich- als auch andersgeschlechtlichen Partnern
zugutekommen.!*!

5.7 Soziale Herkunft

Ebenso wie das AGG und die Europiischen Richtlinien lassen auch die européischen
und amerikanischen Bundesgesetze den soziodkonomischen Aspekt im Kontext der
Antidiskriminierungsgesetze aufRen vor. Dementsprechend rar sind spezielle Mafinah-
men an den Hochschulen, die sich speziell der Herstellung von Chancengleichheit fiir
einkommensschwache Hochschulmitglieder widmen. Auf der Ebene abstrakter
Absichtserklarungen kann bei einigen Hochschulen jedoch festgestellt werden, dass
der soziookonomische Aspekt zum Teil gleichberechtigt neben anderen Diskriminie-
rungsmerkmalen oder gesondert Erwahnung findet. So enthilt die Definition von
Diversity im Férderplan der University of Minnesota auch den Begriff ,,socio-economic
status“und erkennt ihn damit als Diskriminierungsmerkmal an.!*?

139 Vgl. Lancaster University, 2008.

140 Eineim Auftrag der ADS erstellte Expertise schligt den Begriff Trans* vor. Der Stern gilt als Platzhalter fir die
unterschiedlichen Identititen bzw. Selbstverortungen. Mehr zur Expertise unter: http://www.antidiskriminie-
rungsstelle.de/SharedDocs/Downloads/DE/publikationen/benachteiligung_von_trans_personen_insbesonde-
re_im_arbeitsleben.html?nn=1735268

141 Vgl. University of Glasgow, o. ].

142 Vgl. Minnesota State University, 2004, S. 2.
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Konkrete Mafnahmen fiir sozial schlechtergestellte Studierende beschrianken sich
meist auf finanzielle Forderungen wie Stipendien, Gebiihrenerlasse oder Zuschiisse.
So vergibt die britische University of Wolverhampton im Zuge ihrer Studiengebiihren-
ordnung neben Stipendien spezielle finanzielle Zuschiisse fiir Studierende aus ein-
kommensschwachen Familien, um dieser Gruppe den Hochschulzugang nicht durch
monetdre Hiirden zu verwehren.*® Die University of Wisconsin hat sich zum Ziel
gesetzt, jeder bzw. jedem Studieninteressierten unabhingig von der familidren Ein-
kommenslage den Hochschulzugang zu ermdglichen. Hierfiir vergibt sie spezielle
Studiendarlehen fiir Menschen mit geringem Einkommen.!#

Als Mafinahmenbeispiel, das sich nicht auf Zuschiisse und Darlehen beschrankt, kann
das Programm der University of Washington genannt werden. Es bietet neben speziel-
len Stipendien auch Beratungen, Tutorien und Sommerprogramme und beitragsfreie
Vorbereitungskurse fiir (angehende) Studierende aus einkommensschwachen Familien
an.145

5.8 Mehrdimensionale Diskriminierung

Horizontale Ansdtze zur Bekdmpfung von Diskriminierung sind in den Leitlinien und
den Absichtserklarungen der Hochschulen durchaus priasent und tiblich. So beginnen
fast alle Strategiepapiere und Mafinahmenkataloge unabhingig von ihrer Fokussie-
rung auf Studierende oder Personal mit einleitenden Bestimmungen, die auf eine
gleichwertige Bekdmpfung aller Diskriminierungsmerkmale abzielen, wie die Beispie-
le der Harvard University und der Kingston University unterstreichen:

I ,,Harvard University provides equal opportunity in employment for all qualified persons
and prohibits discrimination in employment on the basis of race, color, religion, creed,
sex, sexual orientation, national origin, ancestry, age, veteran status, disability unrela-
ted to job requirements or other protected status. ¢

I ,,Kingston University is committed to the fair and equal treatment of all individuals
regardless of race, gender, disability, age, socio-economic category, sexual orientation,
religion or belief.“™*

Im Anschluss daran erfolgen in der Regel entweder Strategien und Mafnahmen, die
sich auf eines der zuvor genannten Diskriminierungsmerkmale beziehen, oder solche,
die alle Merkmale berticksichtigen, dadurch jedoch an Zielgenauigkeit verlieren. Hie-
runter zihlt das im angelsichsischen Raum stark verbreitete Konzept des Diversity
Managements. Die meisten US-amerikanischen und britischen Hochschulen verfiigen

143 Vgl. University of Wolverhampton, 2006, S. 2.
144 Vgl. University of Wisconsin, 0.]., S. 6.

145 Vgl. University of Washington, 2006, S. 9.

146 Harvard University, 2006, S. 3.

147 Kingston University, 2008, S. 2.
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Uiber spezielle Diversity-Pldne, die sich weniger auf einzelne benachteiligte Gruppen
beziehen, sondern die Vielfalt an Merkmalen als Ganzes betrachten. Bei der Sichtung
dieser Plane féllt auf, dass nach einer einleitenden Aufzdhlung aller Merkmale im
Folgenden hiufig nur noch von ,diverse student populations“*® oder ,,underrepresented
students“!*® die Rede ist. Die Mafinahmen zielen dadurch eher auf die Férderung einer
toleranten Campuskultur und des respektvollen Miteinanders zwischen den Hoch-
schulmitgliedern, aber auch auf die Gewinnung von Studierenden und Personal mit
den verschiedensten Merkmalen. Hierfiir werden Leitbilder entwickelt, Beratungsko-
mitees und Monitoringgruppen gebildet, Kooperationen und Forschungen gefordert,
Befragungen durchgefiihrt, Seminare und Workshops organisiert, Lehrplane geindert
und vieles mehr, immer unter Bewahrung einer horizontalen und damit alle Merkma-
le berticksichtigenden Perspektive (siehe Mafnahmenkatalog).

Die Kingston University of London hat zum Beispiel neben fokussierten Strategien zu
den Merkmalen Behinderung, ethnische Herkunft, Geschlecht und sexuelle Identitét
einen zusitzlichen multidimensionalen Mafinahmenkatalog entwickelt, der die Wech-
selwirkungen einzelner Merkmale mit berticksichtigt. Im Entwurf heifit es entspre-
chend: ,,Our Scheme and Plan recognizes and takes into account that staff and student
experiences may not be limited to any one of their equalities dimensions (for example race,
disability or gender), and we will take a multi-dimensional approach to our work on equa-
lity and diversity.“'*° Dieser spezielle Plan zielt darauf ab, das Bewusstsein fiir Vielfalt auf
dem Campus und Inklusion aller Gruppen zu férdern, die spezifischen Bediirfnisse und
Barrieren der verschiedenen Personengruppen zu identifizieren sowie den einzelnen
Minderheiten Engagement, Teilhabe und Karriere zu ermdglichen.

Die Diversity-Plidne geben allerdings keinerlei Auskunft iiber die Wechselwirkungen
einzelner Merkmale und bieten auch keine auf mehrfach benachteiligte Gruppen
ausgerichteten Mafinahmen an. Ein Beispiel fiir einen intersektionalen Ansatz stellt
der Gender Quality Scheme der University of Bradford dar. Er konzentriert sich einer-
seits auf die Gleichstellung von Frauen, hat aber andererseits auch die Vielfalt inner-
halb dieser Gruppe im Blick. Diese Perspektive wird auch in einem der sechs darin
genannten Grundprinzipien der Strategie deutlich: ,To recognize (...) that different gen-
ders and different groups within genders will have different needs and need to be treated
equitably.“*™ So wurde bei einer Belegschaftsbefragung festgestellt, dass in wenig qua-
lifizierten und schlecht bezahlten Bereichen der Hochschule (z. B. Pflege der Anlagen)
die Mehrzahl der dort beschiftigten Frauen einen Migrationshintergrund hat, wih-
rend es sich in wissenschaftlichen Berufsgruppen genau umgekehrt verhilt. Mit dem
Ziel der Karriereférderung von Frauen, insbesondere jenen mit Migrationshinter-
grund, hat die Universitat ein Tandem-Programm zwischen etablierten Fiihrungs-
kraften und Beschiftigten, die weiblich sind und/oder einer Minderheit angehéren,

148 Central Michigan University, 2008, S. 12.

149 Minnesota State University, 2004, S.5,S. 11, S. 15.
150 Kingston University, 2008, S. 7.

151 University of Bradford, o.]., S. 12.



geschaffen. In ihm sollen beide Seiten voneinander lernen und gegenseitiges Verstand-
nis fiir die jeweils andere Seite aufbringen. Des Weiteren hat die Universitit in simt-
lichen interkulturellen und Diversity-Trainings und E-Learning-Modulen zu den ein-
zelnen Diskriminierungsmerkmalen, die der Belegschaft regelméflig angeboten
werden, die besondere Situation von Frauen als eigenen Unterpunkt integriert.

Der Blick auf die rechtlichen Rahmenbedingungen und die Praxisansétze im interna-
tionalen Ausland zeigt, dass die Bemithungen um Antidiskriminierung dort vielfach
weiter fortgeschritten sind als in Deutschland. Die im internationalen Ausland vorlie-
genden Erfahrungen konnen fiir die Weiterentwicklung der hiesigen Hochschulland-
schaft genutzt werden. Dies betrifft insbesondere die Rahmenvereinbarungen, die -
unterhalb umfassender nationaler Vorgaben - auf der Ebene einzelner Hochschulen
getroffen worden sind.
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6.

Zusammenfassung und
Handlungsempfehlungen

Zielsetzung des Projekts ,Diskriminierungsfreie Hochschule - Mit Vielfalt Wissen

schaffen” war es, in praktischer Zusammenarbeit mit einer Auswahl von Hochschulen

I in prozessbezogenen Analysen Diskriminierungsfaktoren und -risiken zu
identifizieren,

I eine Indikatorik zu entwickeln, mit deren Einsatz der Stand der Diskriminierungs-
freiheit abgebildet werden kann sowie

I Good Practices zum Abbau/zur Verhinderung von Diskriminierung und Ungleichbe-
handlung zu ermitteln und zu dokumentieren und

I Strategien und organisatorische Modelle zu systematisieren und zu diskutieren, mit/
in denen Antidiskriminierung und Diversity an Hochschulen als Themen und
Handlungsbereiche verankert sind.

Die Analysen, Bestandsaufnahmen und Entwicklungen erfolgten in Zusammenarbeit
mit der Universitdt Hamburg, der Universitdt Duisburg-Essen, der Rheinisch-Westfa-
lischen Technischen Hochschule Aachen (RWTH), der Christian-Albrechts-Universitit
zu Kiel, der Universitit zu Koln, der Brandenburgischen Technischen Universitét Cott-
bus, der Hochschule fiir Wirtschaft und Recht Berlin, der Technischen Universitit
Minchen, der Hochschule Mannheim, der Medizinischen Hochschule Hannover und
der Fachhochschule Erfurt.

Zusatzlich zu den entsprechend den Zielsetzungen im Projektzusammenhang erstell-
ten ,,Produkten” — Materialbdnde, Handreichung und interaktive Checkliste fiir die
Uberpriifung der Qualitit von Prozessen - erbrachten die Fachgespriche und Work-
shops an den Partnerhochschulen wie auch das Expert_innentreffen im Rahmen des
Projektes Hinweise auf grundsatzliche Entwicklungsnotwendigkeiten und -bedarfe.
In den folgenden Abschnitten werden einige hochschuliibergreifende Einsichten und
Erfahrungen aus dem Arbeitsprozess mit den Hochschulen aufgegriffen und zu Hand-
lungsempfehlungen an Hochschulen und Politik gebiindelt.

6.1 Verhinderung von Diskriminierung im Kontext
von Hochschule

Die Fachgespriche und Diskussionen in den Workshops haben deutlich gemacht und
unterstrichen, dass das Interesse der Hochschulen an der Thematik im Schnittpunkt
verschiedener Entwicklungen und Notwendigkeiten steht:
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Hier ist zundchst der Anspruch der Hochschulen zu nennen, als Forschungs- und
Lehrinstanz, aber auch als Ort der Kommunikation und Begegnung den produktiven
Umgang mit Vielfalt zu vermitteln. Dieser wird als Schlisselkompetenz zukiinftiger
Fihrungskrifte vor dem Hintergrund globalisierender Markte angesehen. Gleichzeitig
werden die Hochschulen selbst mit diesen Entwicklungen konfrontiert und miissen
sich gegenitiber forcierten Wettbewerbssituationen und sinkenden Fachkraftepotenzia-
len behaupten. Aus dieser Innenperspektive heraus wird Antidiskriminierung als
Grundvoraussetzung fiir den ,,Wettbewerb um die besten Képfe“ verstanden.

Mit dem Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz (AGG) sind Hochschulen als Arbeitge-
berinnen rechtlich dazu verpflichtet, Diskriminierungen, die wegen des Alters, einer
Behinderung, der ethnischen Herkunft, des Geschlechts, der Religion oder Weltan-
schauung oder der sexuellen Identitit erfolgt sind, zu verhindern oder zu beseitigen.
Dieses Benachteiligungsverbot miissen die Hochschulen sowohl beim Zugang zur
Beschiftigung (z. B. bei Stellenausschreibungen oder wihrend des Bewerbungsprozes-
ses) als auch bei bestehenden Arbeitsverhiltnissen (z.B. im Umgang durch Vorgesetzte
oder Kolleg_innen) beachten. Durch das AGG sind die Hochschulen gegeniiber ihren
Beschiftigten damit auch rechtlich gefordert, fiir diskriminierungsfreie Strukturen
und Prozesse zu sorgen.

Fiir andere Hochschulangehorige wie Studierende oder Promovierende findet das AGG
allerdings, sofern es sich nicht um private Hochschulen handelt, keine Anwendung.
Gleichwohl besteht ein massives Interesse der Hochschulen, Studierende und Promo-
vierende in den Diskriminierungsschutz einzubeziehen. Was den Geltungsbereich und
die Intensitdt der Analysen von Diskriminierungsrisiken und Ungleichbehandlung
und die praktischen Entwicklungen innerhalb des Projektes betrifft, wurde seitens der
Hochschulen dann auch kein Unterschied nach dem Status der Hochschulzugehorig-
keit gemacht. Vielmehr fokussierten die Beitrdge auf die Studierenden und den wissen-
schaftlichen Nachwuchs.

Insgesamt ist anzumerken, dass in allen Workshops und Fachgespriachen das nicht-
wissenschaftliche Personal weitaus weniger zum Bezugspunkt der Aussagen genom-
men wurde. Gleichzeitig wurde von vielen Teilnehmenden jedoch auf die generelle
Bedeutung der Thematisierung des Bereichs der (nichtwissenschaftlichen) Beschéftig-
ten hingewiesen.

Weiterer Bezugspunkt des Interesses der Hochschulen sind gesellschaftliche Exklusi-
onserscheinungen, die sich jenseits des Verantwortungsbereiches der Hochschulen
abspielen, jedoch Einfluss auf die personale Zusammensetzung der Hochschulmitglie-
der haben. Dies betrifft zum Beispiel die soziale Selektion im schulischen Bereich, die
besonders Menschen mit Migrationshintergrund, aus nichtakademischen Elternhiu-
sern oder Menschen mit Behinderungen trifft. Die Frage, inwiefern es Aufgabe der
Hochschulen ist, diese ungleichen Start- und Zugangschancen zu kompensieren, wurde
auch in den Fachgespriachen und Workshops aufgeworfen. Unterschiede zeigten sich
hier lediglich hinsichtlich der Ansatzpunkte, die die einzelnen Hochschulen als ihren
Verantwortungsbereich wahrnehmen: Das Spektrum reicht von Kooperationsprojek-
ten mit Schulen (z. B. Mentoringmafnahmen) iber zielgruppenspezifische Informa-
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tionsangebote zum Studium und zielgruppenspezifische Angebote wahrend des
Studiums bis hin zur mittelbaren Einflussnahme tiber die Thematisierung in Studien-
gingen (z.B. Lehramtsstudiengingen).

Gleichstellungspolitiken haben sich bereits seit vielen Jahren an den Hochschulen fest
etabliert. Eingerichtete Stellen und Referate der Gleichstellungsbeauftragten, Gleich-
stellungspldne und die Verankerung von ,,Gender Mainstreaming” in den strategi-
schen Entwicklungspldanen der Hochschulen sind inzwischen flachendeckend imple-
mentiert und leisten wichtige Impulse im Kontext von Antidiskriminierung. Vor allem
der Aspekt der Familiengerechtigkeit wurde aufgrund der thematischen Verwandt-
schaft mit Genderfragen stark ausgebaut.

Nicht selten sind es auch gerade diese Institutionen, die eine Ausweitung analoger Stra-
tegien und MaRnahmen fiir andere Diskriminierungsmerkmale vorantreiben und als
Ansprechpartner_innen und Koordinierungsinstanzen fungieren. Die Errungenschaf-
ten der Gleichstellungsarbeit hinsichtlich Sensibilitat, Datenlage oder strategischer
Ausrichtung kénnen dabei in ihrer Funktion als Referenzpunkte und Beispiele guter
Praxis fiir die anderen kategorialen Bereiche nach dem AGG fruchtbar gemacht werden.

6.2 Weiterer Forschungsbedarf

Individuelle Diskriminierung

In den Bestandsaufnahmen zu Diskriminierungsfaktoren und -risiken wurden nur
wenige konkrete Beispiele fiir individuelle Diskriminierungen eingebracht. Die Beitra-
ge der Hochschulakteur_innen konzentrierten sich vielmehr auf Vorkommnisse und
Risiken institutioneller Diskriminierungen. Diese Fokussierung auf strukturelle Ele-
mente ist sicherlich der gewahlten Erhebungsmethoden geschuldet. So war bereits die
schriftliche Abfrage nach hochschulischen Schlisselprozessen (Hochschulzugang,
Studienfinanzierung, Studienverlauf etc.) aufgeteilt, was eine Beschiftigung mit ver-
meintlich damit zusammenhingenden Selektionsmechanismen angeregt hat. Gleiches
gilt fur die Vertiefung der Abfragen in den Workshops. Auch hier diirfte bereits die
Arbeitsform dazu beigetragen haben, dass fast ausschlieflich strukturbezogene Anga-
ben gemacht wurden.

Interessant ist in diesem Zusammenhang allerdings ein weiterer Befund. So wurde in
den Fachgesprichen verschiedentlich darauf hingewiesen, dass tiber vorhandene Kon-
takte mit Studierenden im Rahmen der eigenen Lehrtatigkeit durchaus individuelle
Fille von Diskriminierung bekannt seien, diese jedoch selten den Weg in AGG-
Beschwerdestellen oder Ombudsstellen finden. In diesem Zusammenhang wiren
weitere Kenntnisse zur Funktionsweise und zur Akzeptanz von AGG-Beschwerdestellen
im Hochschulbereich, ggf. mit Fokussierung auf Studierende von Interesse.

Ein erster Schritt dazu kann ein Erfahrungsaustausch von AGG-Verantwortlichen aus
dem Hochschulbereich sein. Einen solchen Austausch konnte die Antidiskriminie-
rungsstelle des Bundes bei der Kultusministerkonferenz anregen und gemeinsam mit
der KMK durchfihren.
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Mehrfachdiskriminierung

Mehrdimensionale Diskriminierungen wurden wiahrend der Gesprache und Work-
shops eher nachrangig thematisiert. Es wurde zunéchst versucht, entlang der einzel-
nen Merkmalskategorien nach dem AGG Informationen zu generieren. Zum Teil wur-
de aber auch deutlich, dass sich bestimmte Benachteiligungen vergrofiern, je starker
die Personengruppen vom Dominanzgeflecht (weify, mannlich, christlich, heterosexu-
ell etc.) abweichen. So wurde beispielsweise festgestellt, dass jlingeren Bewerbern auf
Professuren mehr oder weniger versteckt fehlende Qualifikation unterstellt wird,
wihrend bei jiingeren Bewerberinnen zuséitzlich noch mangelnde Leistungsfihigkeit
in der Familienphase vermutet wird, was ihre Zugangschancen nochmals deutlich
verringert. Insgesamt besteht zum Thema Mehrfachdiskriminierung im Hochschulbe-
reich noch erheblicher Forschungsbedarf.

Viel Wissen zu einzelnen AGG-Kategorien, zu anderen dagegen sehr wenig

Im Projektverlauf wurden die urspriinglich anvisierten Merkmale nach dem AGG um
zwei weitere, eigenstindig behandelte Merkmale ,,Familienaufgaben® und ,soziale
Herkunft“ erweitert. Mit dieser Erweiterung wurde dem Votum der Partnerhochschu-
len entsprochen, einerseits das Merkmal ,,Familienaufgaben” vor dem Hintergrund
verdanderter Rollenbilder nicht mit dem Merkmal ,,Geschlecht” gleichzusetzen und als
eigene Kategorie zu behandeln und andererseits im Zuge der Thematisierung von
Bildungsgerechtigkeit sozio6konomische Faktoren mit einzubeziehen.

Zentraler Befund aus der praktischen Arbeit mit den Partnerhochschulen wie auch aus
der Sichtung des hiesigen Forschungsstands ist ein enormes Ungleichgewicht in der
Thematisierung von Diskriminierungsrisiken und Risiken fiir Ungleichbehandlung im
Hochschulbereich entlang der Kategorien nach dem AGG.

Die Bestandsaufnahmen zu Diskriminierungsfaktoren und Diskriminierungsrisiken
liefen ein breites Wissen tiber Diskriminierungserfahrungen und Benachteiligungs-
strukturen in den Kategorien ,,Geschlecht“ bzw. ,Frauen“ und , Familienaufgaben®
erkennen. Dies spiegelt die Errungenschaften der Gleichstellungsarbeit an Hochschu-
len wider. Auch die Internationalisierungsstrategien haben das Problembewusstsein
der Hochschulmitglieder in Bezug auf ausldndische Studierende deutlich erhoht. Rein
quantitativ rangierten Schilderungen iiber Schwierigkeiten von Studierenden aus dem
Ausland an zweiter Stelle nach den Schilderungen zu Diskriminierungsfaktoren und
Diskriminierungsrisiken in den Kategorien ,Geschlecht“ bzw. ,Frauen“ und , Familien-
aufgaben®. Wenig Wissen war hingegen tiber sog. Bildungsinldnder, d. h. deutsche
Studierende mit Migrationshintergrund oder ausliandische Studierende, die ihre Hoch-
schulreife im Inland erworben haben, vorhanden. Beim Merkmal ,,Behinderung” war
der Kenntnisstand sehr ungleich verteilt. Im Bereich Beschaftigung wurde die Thema-
tik nur dann vertieft, wenn an den entsprechenden Workshops die Schwerbehinder-
tenvertretungen beteiligt waren. Auch mit Blick auf Studierende mit Behinderungen
war ausschlaggebend, ob die Hochschulen entsprechende Beauftragte fiir diese Perso-
nengruppe etabliert haben. Fiir die ibrigen AGG-Merkmale Alter, Religion/Weltan-
schauung und sexuelle Identitdt waren Kenntnisse zu Diskriminierungsfaktoren und
-risiken insgesamt nur peripher vorhanden.
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Des Weiteren stellte sich in der praktischen Arbeit heraus, dass der Fokus an den Hoch-
schulen sehr stark auf Studierende und wissenschaftliches Personal gelegt wurde. Nicht-
wissenschaftliches Personal wurde vorwiegend unter dem Aspekt der Vereinbarkeit von
Familie und Beruf aufgefiihrt. Dabei ging es vor allem um feste und unflexible Arbeits-
zeiten bzw. Anwesenheitszeiten sowie fehlende Kinderbetreuungsmoglichkeiten.

Diese Befunde des konzeptionell breit angelegten Projektes lassen es sinnvoll erschei-
nen, in vertiefenden Studien noch einmal fokussiert insbesondere auf die Diskriminie-
rungskategorien: Alter, Religion/Weltanschauung und sexuelle Identitit im Kontext von
Hochschule einzugehen. Gleiches gilt insgesamt fiir einen Teilbereich der Hochschulan-
gehorigen: das nichtwissenschaftliche Personal.

6.3 Notwendigkeit zur Herstellung von Transparenz

Eine zentrale Beobachtung aus dem Projekt ,Diskriminierungsfreie Hochschule - Mit
Vielfalt Wissen schaffen“ ist, dass an den Hochschulen bereits vielfaltige Aktivititen
zum Abbau und zur Vermeidung von Diskriminierung und Ungleichbehandlung
laufen. Neben den gesetzlich verankerten Stellen der Gleichstellungsbeauftragten und
der Behindertenbeauftragten sind verschiedenste Akteur_innen aktiv. Eine weitere
zentrale Beobachtung ist aber auch, dass es an Kenntnis untereinander mangelt, dass
MaRnahmen und Ansdtze unverbunden nebeneinander bestehen und Synergien nicht
ausgeschopft werden. So sind hiufig (Férder-)Angebote nicht flichendeckend bekannt
bzw. bestehen in einzelnen Fachbereichen und Abteilungen spezifische Mafinahmen,
welche ggf. ausweitbar oder tibertragbar wiaren. Mafinahmen, Verfahren und Regulari-
en sowie Nachteilsausgleiche, die bereits zielgruppenspezifisch implementiert sind,
sollten daraufhin Gberpriift werden, ob sie sich zu einer generellen und merkmalsun-
abhingigen Férderung von Gleichbehandlung und Verhinderung von Diskriminie-
rung verlingern lassen. Ausgehend von dieser Situation besteht ein wichtiger Schritt
in der Schaffung von Transparenz tiber die bereits (dezentral) bestehenden Initiativen
und Mafnahmen.

Die praxisorientierten Empfehlungen an die Hochschulen richten sich nach Erfah-

rungen aus dem Projekt entsprechend darauf,

I Transparenz liber das bereits vorhandene Mafinahmenportfolio zur Verhinderung
von Diskriminierung und Sicherung von Gleichbehandlung herzustellen,

I dieses systematisch mit den Diskriminierungsfaktoren und Diskriminierungsrisiken
in den Prozessen von Hochschule abzugleichen und Handlungsbedarfe aufzudecken
sowie

I zu Gberprifen, inwieweit sich vorhandene Mafnahmen, Verfahren und Regularien
merkmalsunabhingig gestalten lassen.
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Dabei sollte das hochschulinterne Qualititsmanagement zu einem frithen Zeitpunkt
eingebunden werden, um Diskriminierungsfreiheit iber entsprechende Qualitédtsstan-
dards auf der Prozess- und der Strukturebene zu verankern. Von den Partnerhoch-
schulen im Projekt wurde diese Vorgehensweise als zielfiihrend bewertet, weil das
Anliegen und die Umsetzung einer diskriminierungsfreien Hochschule so auf eine
bestehende Struktur aufsetzen kénnen.

Die Zusammenarbeit von mehreren Akteur_innen, Anlauf- und Beratungsstellen
innerhalb einer Hochschule bedarf der Institutionalisierung von Strukturen zur
Koordinierung bzw. Abstimmung. Gremien, in denen alle mit Aspekten der Thematik
Antidiskriminierung/Diversity betrauten Akteur_innen bzw. Einrichtungen zusammen-
kommen, stellen dabei fiir die Transparenz von Mafnahmenansitzen und Férdermog-
lichkeiten bzw. die Vermeidung von Reibungsverlusten und Doppelstrukturen eine
gute Basis dar. Entsprechend institutionalisierte Netzwerkstrukturen, welche perso-
nentiibergreifend tiber informelle Verbindungen hinaus Méglichkeiten des Austauschs
und der Abstimmung schaffen, sind dabei gleichzeitig fiir die weitere strategische
Positionierung und Entwicklung der Thematik in der Hochschule bedeutsam. Ein
Beispiel fiir die Umsetzung einer solchen Netzwerkstruktur ist der ,Runde Tisch
Gleichbehandlung/Antidiskriminierung“ der Rheinisch-Westfélischen Technischen
Universitat (RWTH) Aachen, der als Good Practice fiir eine Netzwerkstruktur in den
Good Practices dargestellt ist.

6.4 Weiterentwicklung der Datenbasis

Fiir die Beobachtung der Entwicklungen bei der Teilhabe gesellschaftlicher Teilgrup-
pen an Hochschulbildung, wissenschaftlicher Karriere und Beschiftigung sind statis-
tische Informationen notwendig. Als Folie kann in diesem Zusammenhang das Gen-
der-Controlling dienen, das umfangreiche Daten iber die Beteiligung von Frauen auf
unterschiedlichen Ebenen bereithélt und u.a. erlaubt, die Wirkungen von Struktur-
mafinahmen abzubilden.

So einfach dieser Zusammenhang, so komplex ist die Diskussion um die Frage, fiir
welche kategorialen Bereiche ein solches Controlling eingefiihrt werden kann und
werden sollte. Die Diskussionen in den Workshops und anlésslich des Expert_innen-
treffens haben gezeigt, dass hier moglicherweise Unterschiede je nach AGG-Merkmals-
bereich zu machen sind. Eine strukturierte Datenerhebung in den AGG-Merkmalsbe-
reichen ,,Sexuelle Identitdt“ und ,Religion/Weltanschauung” wurde fiir wenig sinnvoll
gehalten und/oder kaum machbar gehalten. Praktiken aus anderen Lindern haben
jedoch gezeigt, dass ein moderater Ausbau der Datenlage durchaus auch fiir Deutsch-
land interessant sein kann.
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Hinsichtlich der Kategorien ,Behinderung®, ,ethnische Herkunft“ und ,soziale Her-
kunft“ wird dagegen eine Verbesserung der Datenlage fiir notwendig und im Prinzip
realisierbar befunden. Eine Anforderung, die von den Partnerhochschulen wiederholt
in den Workshops eingebracht wurde, richtet sich auf die Ausweitung der 6ffentlichen
Hochschulstatistik um die Kategorien ,,soziale Herkunft®, ,ethnische Herkunft“ und
»Behinderung®.

Fiir die weitere Diskussion um eine Ausweitung der Merkmalsbeziige der 6ffentlichen
Hochschulstatistik lohnt sich ein Blick nach Grofbritannien, wo eine nationale Vor-
schrift erlassen wurde, die alle 6ffentlichen Einrichtungen einschliefilich der Hoch-
schulen dazu verpflichtet, Daten {iber die ethnische Zusammensetzung der Beleg-
schaft, Bewerber_innen und Beférderungen zu erheben und dariiber Bericht zu
erstatten. Dadurch sind die Hochschulen in der Lage, personelle Anteile mit dem regi-
onalen Arbeitsmarkt abzugleichen, Personalfluktuationen, Entgeltstrukturen und
Fortbildungsquoten merkmalsspezifisch zu analysieren sowie das Beschwerde-
management entsprechend auszuwerten.

Um in dieser Thematik einer Ausweitung der Hochschulstatistik weiterzukommen, sollte
die 6ffentliche Diskussion gesucht werden. Dabei waren notwendig die Betroffenen-
gruppen und ihre Sichtweisen zu einer Ausweitung einzubeziehen. In eine solche Dis-
kussion wiaren neben den Betroffenengruppen notwendigerweise auch Datenschutz-
beauftragte einzubeziehen.

6.5 Aufbau einer konsistenten Antidiskriminierungs-
und Diversity-Strategie

Ein Schwerpunktthema im Rahmen der Fachgespriche und Workshops war die Frage
einer nachhaltigen organisationalen Verankerung der Gesamtthematik von Verhinde-
rung von Diskriminierung und Ungleichbehandlung und Erschlieffung von Diversity-
Potenzialen in der Hochschule. Diese erweist sich als entscheidend fiir eine effektive
und effiziente Biindelung von Informationen, die Koordinierung der Maffnahmen und
die Steuerungsmoglichkeiten innerhalb der Hochschule.

Die Einschétzungen in den Partnerhochschulen zu den Varianten bei der organisato-
rischen Verankerung der Diskriminierungsthematik laufen bei allen Unterschieden
im Detail darauf hinaus, dass Durchgriffsmoglichkeiten nur gegeben sind, wenn die
Aktivitaten auf der Ebene der Hochschulleitung verankert sind. Die Verhinderung von
Diskriminierung und die Férderung von Gleichbehandlung sollten zumindest mittel-
fristig entsprechend an die Hochschulleitung angegliedert werden.
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Eine aktuelle Bestandsaufnahme fiir Nordrhein-Westfalen weist fiir vier der insgesamt
44 Hochschulen in Tragerschaft des Landes eine Diversity-Beauftragte, ein entspre-
chendes Prorektorat oder eine entsprechende Stabsstelle aus.!*> In der Hochschulland-
schaft dominiert vielmehr noch die projektférmige Beschiaftigung und Auseinander-
setzung mit der Thematik. Der iiberwiegende Teil der Hochschulen des Bundeslandes -
mit Ausnahme der Universitdtskliniken - ist hier engagiert. An diesen Zahlen wird
deutlich, welcher Entwicklungsbedarf hin zu einer konsistenten Antidiskriminierungs-
und Diversity-Strategie besteht.

Dem Wissenstransfer zwischen den Hochschulen kommt dabei erhebliche Bedeutung
zu. Ein entsprechender Bedarf wurde aus verschiedenen Partnerhochschulen ange-
meldet. Bei der Organisation eines Wissenstransfers ist allerdings zentral auf die unter-
schiedlichen Voraussetzungen an den einzelnen Hochschulen abzuheben. Hier spielt
die Grofie einer Hochschule eine Rolle wie auch die aktuellen hochschulpolitischen
Prioritidtensetzungen, die den Aufbau einer konsistenten und wirkungsvollen Strategie
beglinstigen oder eher erschweren.

6.6 Forderung einer diskriminierungsfreien Hochschule
durch die Politik

Die Politik kann die Zielperspektive einer diskriminierungsfreien Hochschule in
mehrfacher Weise durch Aktionen unterstiitzen. Dabei sind unterschiedliche Ebenen
- die Landes- und die Bundesebene und einzelne Institutionen - angesprochen. Die
Antidiskriminierungsstelle des Bundes kann hier unter Einbindung von Expert_innen
aus dem Hochschulbereich, dem zustindigen Landesministerium und dem Bundes-
ministerium fiir Wissenschaft und Forschung, der Hochschulrektorenkonferenz u. a.
Diskussionen und Weiterentwicklungen anstofRen. Konkrete Themen sind

I die Integration der entwickelten Indikatorik zur Priifung und Abbildung von Diskri-
minierungsfreiheit in bestehende Initiativen und Standards wie z. B. die DFG-
Gleichstellungsstandards,

I die Ausweitung der vorhandenen Instrumente zur Herstellung von Chancengleich-
heit im Bereich Hochschule bzw. Wissenschaft auf alle Personengruppen nach AGG,

I die 6ffentliche Diskussion um eine Ausweitung der Hochschulstatistik um weitere
Kategorien wie ,,Behinderung®, ,ethnische Herkunft® etc.,

I die systematische Aufnahme von Aspekten der Antidiskriminierung in die hoch-
schul- und wissenschaftsbezogenen Forderprogramme der Linder und des Bundes,

I die Forcierung einer , Leistungsorientierten Mittelvergabe“ (LOM) fiir besondere
Leistungen in der Verhinderung von Diskriminierung und ungleicher Behandlung
und

I die Ausrichtung von Studiengingen und die Aufnahme von ,Diversity-Modulen® in
Anlehnung an die ,,Gendermodule” in Wahlpflichtfachern.

152 Jansen-Schulz/Kortendiek/Poguntke (2011): Diversity an nordrhein-westfilischen Hochschulen. Strukturen,
Konzepte, Projekte - Eine Bestandsaufnahme. Studien Netzwerk Frauen- und Geschlechterforschung NRW, Nr. 11.
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Das auf eine Dauer von zwei Jahren angelegte Praxisprojekt ,Diskriminierungsfreie
Hochschule® hat deutlich werden lassen, dass Hochschulen bereits vielfialtige Mafinah-
men zur Verhinderung von Diskriminierung und Ungleichbehandlung und zur
Erschliefung von Diversity-Potenzialen unternehmen, dass aber auch in verschiedent-
licher Hinsicht weitere Anstrengungen notwendig sind. Dies betrifft die Ausweitung
der Perspektive auf alle Diskriminierungsmerkmale und die Etablierung eines hori-
zontalen Ansatzes sowie insbesondere die Implementierung einer systematischen
organisatorischen Verankerung der Thematik an den Hochschulen. Fir die Weiterent-
wicklung der Hochschulen auf diesem Weg kénnen Impulse aus dem Ausland aufge-
nommen werden. Die skizzierten Erfahrungen und Praxisansdtze bieten hier erste
Ankniipfungspunkte. Mit den weiteren im Rahmen des Projektes erstellten ,,Produk-
ten“ stehen weitere Ideen und Instrumente zur Verfiigung: eine Handreichung und
Priifungsinstrumente, die direkt an vorhandene Qualititssicherungs-Systeme anschlie-
fen, und ein Materialband mit Good Practices, der Hinweise zur Ubertragbarkeit und
fir die Implementierung der Praxisansitze enthilt.
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Materialbinde und Handreichung

Ergdnzend zum Abschlussbericht des Projekts stehen zwei Materialbdnde zur Verfi-
gung sowie eine Handreichung fiir Hochschulen.

Was die Materialbdnde enthalten

Im Materialband 1 sind verschiedene Dokumentationen sowie einzelne Arbeitsmateri-

alien aus dem Projekt enthalten:

I ausfiihrliche Portraits einzelner Partnerhochschulen,

I Leitfaden fir die Auftaktgespriche an den Hochschulen,

I Erhebungsraster fiir Diskriminierungsrisiken, Handlungsbedarfe und Mafnahmen-
portfolio.

Der Materialband 2 enthilt in ausfiihrlicher Form eine Vielzahl von Good Practices.

Diese beziehen sich auf

I die Sicherung des Zugangs zu Informationen,

I Verfahren und Regularien zur Sicherstellung von Gleichbehandlung,

I Mafinahmen zur Bertiicksichtigung besonderer Bedarfe,

I proaktive Maffnahmen sowie

I Strategien zur Verhinderung von Diskriminierung und Férderung von Gleichbe-
handlung.

Die Praxisanséitze sind in einer einheitlichen Form dargestellt, sie enthalten u. a.
detaillierte Hinweise zum Vorgehen bei der Umsetzung, den notwendig zu beteiligen-
den Akteur_innen sowie jeweils eine Gesamtbewertung der Hochschule hinsichtlich
des Beitrags zur Verhinderung von Diskriminierung und Sicherung von Gleichbe-
handlung und der Ubertragbarkeit auf andere Hochschulen. Angegeben sind jeweils
auch Kontaktpersonen an der jeweiligen Hochschule.

Was die Handreichung enthalt

Mit der Handreichung sollen Hochschulen darin unterstiitzt werden, Diskriminierung
in ihrem Verantwortungsbereich abzubauen und zu vermeiden und Gleichbehandlung
zu fordern.

In der Handreichung fiir Hochschulen werden
I die zentralen rechtlichen Grundlagen zum Diskriminierungsschutz im Hochschulbe-
reich umrissen,
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I ausgehend von ermittelten Diskriminierungsrisiken Indikatoren fiir die Uberpriifung
des erreichten Stands bei der Sicherung von gleichen Teilhabechancen und Gleich-
behandlung und der Verhinderung von Diskriminierung benannt und

I Good Practices zur Verhinderung von Diskriminierung und Férderung von Gleich-
behandlung vorgestellt.

Die Handreichung ist ergidnzt um eine interaktive Checkliste, mit der Hochschulen,
orientiert an den entwickelten Indikatoren, direkt und konkret den erreichten Stand
bei der Verhinderung von Diskriminierung und Sicherung von Gleichbehandlung
iberpriifen konnen. Bestandteil der interaktiven Checkliste sind jeweils einschligige
Good Practices, anhand derer gezeigt wird, mit welchen Ansétzen Diskriminierungs-
risiken und Risiken von Ungleichbehandlung gegengesteuert werden kann.

Ausgehend von der Beobachtung, dass

I an Hochschulen einerseits vielfiltige Aktivititen zur Verhinderung von Ungleichbe-
handlung und Foérderung gleicher Teilhabemoglichkeiten wie zur Erschlieffung von
Diversity-Potenzialen laufen,

I andererseits aber durch einen Mangel an Ubersichtlichkeit und Systematik der Akti-
vititen Moglichkeiten fiir Synergien nicht genutzt werden, Nachhaltigkeit nicht
gesichert ist und Liicken bei den Strategien und Mafnahmen nicht in den Blick kom-
men,

werden in der Handreichung zunéchst die Anwendungsmoglichkeiten der Checkliste
aufgezeigt. Aus dem Good-Practice-Pool wird anschliefiend ein Beispiel fiir eine Netz-
werkstruktur prasentiert, in der eben diese Checklisten ein niitzliches Instrument sein
kénnen. Unter der Uberschrift ,,Biindelung und Herstellung von Transparenz* wird hier
als Beispiel der ,Runde Tisch Gleichbehandlung/Antidiskriminierung“ der Rheinisch-
Westfilischen Technischen Universitit (RWTH) Aachen vorgestellt.

Ergidnzend zur Anwendung der Checkliste fiir eine systematische Vorgehensweise
bei der Priifung und Weiterentwicklung der Qualitdt von Schliisselprozessen und
der strategischen Ausrichtung in einer Hochschule lésst sich durch Befragungen bei
Studierenden und Beschiftigten die Wissensbasis dariiber verbessern, fiir welche
Personengruppen Handlungsbedarfe zur Sicherstellung von Gleichbehandlung und/
oder besonderer Férderung im Sinne positiver Diskriminierung bestehen. Aus dem
Good-Practice-Pool werden dazu zwei Beispiele vorgestellt: die Studierendenbefra-
gung der Universitiat Duisburg-Essen und die Befragung zu Diskriminierungs-
erfahrungen von Studierenden an der Christian-Albrechts-Universitit zu Kiel.



8.

Glossar

AGG-Beschwerdestelle Beschiftigte, die sich im Betrieb benachteiligt fiihlen, konnen sich gemaf}

§ 13 AGG ,,bei den zustdndigen Stellen des Betriebs“ beschweren. Hierzu kann
der Betrieb eine besondere Beschwerdestelle einrichten. Es konnen aber auch
bestimmte Personen (z.B. Vorgesetzte oder Gleichstellungsbeauftragte)
zustdndig sein, denn der Arbeitgeber ist nicht dazu verpflichtet, eine AGG-
Beschwerdestelle einzurichten. Allerdings muss er im Betrieb bekannt
machen, wer im konkreten Fall zustandig ist.

Flir weitere Informationen:
http://www.antidiskriminierungsstelle.de/SharedDocs/Downloads/DE/
publikationen/beschwerdestelle_und_beschwerdeverfahren.pdf?__
blob=publicationFile

Audit/Auditierung Audits sind spezielle Untersuchungsverfahren zur Bewertung (hochschul-)
interner Prozesse und Verfahren. Sie dienen der Einrichtung, Zertifizierung
oder Aufrechterhaltung (Re-Audits) von Qualitatsstandards. Die Auditierung
erfolgt durch Fachexpert_innen nach vorgegebenen Priiffragen (Checklisten).
Bekannte Audits im Kontext von Diversity an Hochschulen sind z.B. das
yaudit familiengerechte Hochschule“ der gemeinntitzigen Hertie-Stiftung
sowie das ,audit Internationalisierung” der Hochschulrektorenkonferenz.

Flr weitere Informationen:
http://www.beruf-und-familie.de/index.php?c=22
http://www.hrk.de/de/projekte_und_initiativen/5198.php

Bologna-Prozess Benannt nach der ,Bologna-Erklarung*, die 1999 im Rahmen einer Konferenz
der Bildungsminister_innen von 29 europiischen Staaten in Bologna verab-
schiedet wurde, bezeichnet der Begriff ,Bologna-Prozess“ die Bestrebungen,
bis 2010 einen gemeinsamen Europédischen Hochschulraum zu schaffen.
Kernelemente dieser Reformen sind etwa die Férderung von Verstiandlichkeit
und Vergleichbarkeit von Hochschulabschliissen, die Einfiihrung eines
zweistufigen Studiensystems sowie eines Leistungspunktesystems nach dem
ECTS-Modell, Forderung der Zusammenarbeit im Bereich der Qualititssiche-
rung und Entwicklung eines Qualifikationsrahmens, Férderung der Mobilitat
der Hochschulangehorigen sowie Férderung der europdischen Dimension in
der Hochschulbildung.

Fiir weitere Informationen:
http://www.bildungsserver.de/Bologna-Prozess.-Politische-Entwicklungen.-
Umsetzung-1824.html

Deutscher Akademischer Der Deutsche Akademische Austauschdienst (DAAD) ist die weltweit grofite
Austauschdienst (DAAD) Forderorganisation fiir den internationalen Austausch von Studierenden und
Wissenschaftler_innen. Er wird als Verein von den deutschen Hochschulen
und Studierendenschaften getragen. Neben der Vergabe von Stipendien
fordert der DAAD die Internationalitit der deutschen Hochschulen, starkt
die Germanistik und deutsche Sprache im Ausland, unterstitzt Entwick-
lungsldnder beim Aufbau leistungsfihiger Hochschulen und berit die Ent-
scheider in der Kultur-, Bildungs- und Entwicklungspolitik.

Flir weitere Informationen:
http://www.daad.de
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Deutsches Studentenwerk
(DSW)

Das Deutsche Studentenwerk (DSW) ist der freiwillige Zusammenschluss der
58 Studentenwerke in der Bundesrepublik Deutschland. Diese erfiillen
offentliche Aufgaben der wirtschaftlichen, sozialen, gesundheitlichen und
kulturellen Férderung der Studierenden an deutschen Hochschulen. Sie
leisten damit einen wesentlichen Beitrag zur Verwirklichung von Chancen-
gleichheit. Im Zusammenwirken mit Hochschulen und Hochschulstadten
tragen sie zur Verbesserung der Rahmenbedingungen fiir das Hochschul-
studium bei und beteiligen sich insoweit an der Gestaltung des Lebensraums
Hochschule.

Flr weitere Informationen:
http://www.studentenwerke.de

Diversity Management

Diversity Management ist eine Strategie fiir Organisationen aus dem Bereich
des Human-Ressources-Managements. Es verfolgt das Ziel, die Vielfalt der
Organisationsmitglieder als Ressource zu betrachten und diese gezielt zu
nutzen, um einen wirtschaftlichen Mehrwert ftir die Gesamtorganisation zu
schaffen. Interne Strukturen und Prozesse werden danach ausgerichtet, die
individuelle Verschiedenheit der beteiligten Akteur_innen maximal nutzbar
zu machen. Hierzu werden verschiedene Managementinstrumente, etwa zur
Verbesserung der Gesamtatmosphire, der Personalentwicklung oder des
Wissenstransfers, eingesetzt. Der Ansatz stammt urspriinglich aus den USA
und hat sich weltweit etabliert. Auch Firmen in Europa und vermehrt auch
Hochschulen nutzen das Management von Vielfalt als Wettbewerbsvorteil.

Flir weitere Informationen:
http://www.idm-diversity.org

Exzellenzinitiative

Die Exzellenzinitiative des Bundes und der Lander zielt darauf ab, gleicher-
mafen Spitzenforschung und die Anhebung der Qualitat des Hochschul- und
Wissenschaftsstandortes Deutschland in der Breite zu fordern und damit den
Wissenschaftsstandort Deutschland nachhaltig zu starken, seine internatio-
nale Wettbewerbsfahigkeit zu verbessern und Spitzen im Universitats- und
Wissenschaftsbereich sichtbar zu machen. Mit drei Forderlinien werden
Hochschulen in diesem Bemiihen unterstiitzt.

Fiir weitere Informationen:
http://www.dfg.de/foerderung/programme/exzellenzinitiative/

Gemeinsame Wissenschafts-
konferenz (GWK)

Auf Grundlage von Artikel 91b des Deutschen Grundgesetzes hat die Gemein-
same Wissenschaftskonferenz (GWK) im Jahr 2008 ihre Arbeit aufgenommen.
Die GWK behandelt alle Bund und Lander gemeinsam bertihrenden Fragen
der Forschungsforderung, der wissenschafts- und forschungspolitischen
Strategien und des Wissenschaftssystems. Mitglieder der GWK sind die fiir
Wissenschaft und Forschung sowie die fiir Finanzen zustindigen Minister_
innen und Senator_innen des Bundes und der Lander.

Flir weitere Informationen:
http://www.gwk-bonn.de

Gender Mainstreaming (GM)

Die rechtlich verankerte Strategie des ,Gender Mainstreaming* (GM) basiert
auf der Erkenntnis, dass es keine geschlechtsneutrale Wirklichkeit gibt und
Frauen und Manner in sehr unterschiedlicher Weise von politischen Pro-
grammen, Maflnahmen oder Dienstleistungen betroffen sein konnen. Das
Leitprinzip verpflichtet die Akteur_innen, bei allen Vorhaben die unter-
schiedlichen Interessen und Bediirfnisse von Frauen und Mannern zu analy-
sieren und ihre Entscheidungen so zu gestalten, dass sie zur Férderung einer
tatsachlichen Gleichstellung der Geschlechter beitragen. Im Rahmen von GM
wird Gleichstellung als Querschnittsaufgabe fir die gesamte Organisation
verstanden. Diese Aufgabe richtet sich nicht an Einzelne, sondern an alle
Mitglieder einer Organisation, also an Frauen und an Manner gleichermafien.

Fiir weitere Informationen:
http://www.genderkompetenz.info/genderkompetenz-2003-2010/gender-
mainstreaming/index.html
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Gender-Controlling

Der Begriff Controlling bezeichnet Prozesse und Regeln, die zur Sicherung
und Optimierung des Erreichens der Organisationsziele beitragen. Als
Steuerungsinstrument kann es u.a. dazu genutzt werden, um die Strategie des
Gender Mainstreamings nachhaltig umzusetzen. In diesem Zusammenhang
uberprift das Gender-Controlling, ob Geschlechterverhiltnisse angemessen
berticksichtigt worden sind und in die Planung aufgenommen wurden und
ob die gesteckten geschlechtergerechten Ziele erreicht werden konnten.

Fir weitere Informationen:
http://www.genderkompetenz.info/genderkompetenz-2003-2010/handlungs-
felder/organisationsentwicklung/controlling/gendercontrolling

Gleichstellungsstandards der
Deutschen Forschungs-
gemeinschaft

Die forschungsorientierten Gleichstellungsstandards wurden von der Mehr-
heit der Mitglieder der Deutschen Forschungsgemeinschaft (DFG) fiir den
Zeitraum von 2008 bis 2013 beschlossen. Sie dienen dem Ziel, Gleichberechti-
gung zwischen Frauen und Ménnern in der Forschung zu férdern und
dadurch die Forschungsqualitit zu erh6hen. Es handelt sich sowohl um struk-
turelle als auch um personelle Standards, die in eigener Verantwortung der
DFG-Mitglieder umgesetzt werden. Die DFG begleitet und unterstiitzt die
Mitgliedseinrichtungen dabei.

Flr weitere Informationen:
http://www.dfg.de/foerderung/grundlagen_dfg_foerderung/chancengleich-
heit/forschungsorientierte_standards/index.html

Hochschul-Informations-
System (HIS)

Die HIS Hochschul-Informations-System GmbH unterstiitzt die Hochschulen
sowie die Hochschulpolitik im Bereich Hochschul-IT, Hochschulforschung
sowie Hochschulentwicklung. So berat und unterstiitzt HIS neben der
Hochschul-Management-Software auch hinsichtlich Verwaltungsprozessen
und -strukturen. Ferner verfiigt es als Hochschulforschungseinrichtung tiber
eine umfangreiche Datenbasis, etwa tiber das Bildungsverhalten von Studien-
berechtigten, Studierenden und Hochschulabsolvent_innen. Als Triager von
HIS fungieren der Bund und die Lander.

Fir weitere Informationen:
http://www.his.de

Hochschulrektorenkonferenz
(HRK)

Die Hochschulrektorenkonferenz (HRK) ist der freiwillige Zusammenschluss
der staatlichen und staatlich anerkannten Universititen und Hochschulen in
Deutschland. Sie hat gegenwartig 266 Mitgliedshochschulen. In ihnen sind
iber 94 Prozent aller Studierenden in Deutschland immatrikuliert. Die HRK
ist die Stimme der Hochschulen gegeniiber Politik und Offentlichkeit und sie
ist das Forum fiir den gemeinsamen Meinungsbildungsprozess der Hoch-
schulen. Sie befasst sich mit allen Themen, die Aufgaben der Hochschulen
betreffen: Forschung, Lehre und Studium, wissenschaftliche Weiterbildung,
Wissens- und Technologietransfer, internationale Kooperationen sowie
Selbstverwaltung.

Fir weitere Informationen:
http://www.hrk.de

Individuelle Diskriminierung

Eine individuelle Diskriminierung erfolgt durch einzelne Akteur_innen.
Antriebskraft ist an dieser Stelle die personliche Einstellung bzw. das Hand-
lungsmuster der diskriminierenden Person. Die Einzelaktion kann sowohl
absichtlich als auch unbewusst erfolgen. In jedem Fall liegt ihr ein bestimm-
tes Verhaltensmuster in Form eines Vorurteils oder Stereotyps zugrunde. Ein
Beispiel hierfiir ist eine sexistische Auflerung eines Dozierenden gegeniiber
einer Studentin, sofern diese Handlung nicht allgemein geduldet wird und
ausschlieflich der personlichen Interaktion des einzelnen Mitarbeiters
geschuldet ist. Diese Einschrankung deutet bereits darauf hin, dass bestimm-
te individuelle Handlungen in einem institutionell begtinstigenden Kontext
erfolgen konnen und daher die Grenzen zwischen individueller und instituti-
oneller Diskriminierung flieRend sind. So weisen Schauble/Schreifeldt's* auf
die Wechselwirkung von sexualisierten Diskriminierungen und ,patriarcha-
lischen Institutionen“ am Beispiel von Universititen hin.

153 Vgl. Schiuble/Schreifeldt, 2007, S. 5 ff.


http://www.his.de/
http://www.hrk.de/de/home/home.php
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Institutionelle Diskriminierung

Institutionelle Diskriminierung ist im Gegensatz zu individueller Diskriminie-
rung ein Ergebnis sozialer Prozesse, in denen zahlreiche soziale Akteur_innen
miteinander verwoben sind und aus denen sich normative Erwartungsstruk-
turen und bewédhrte Handlungsanleitungen herausgebildet haben, die
ungleich stark auf einzelne Gruppen einwirken. Die Benachteiligung ist nicht
mehr einzelnen Personen oder Organisationen, sondern einem ,, Netzwerk
zentraler gesellschaftlicher Institutionen'> zuzuschreiben. Sie hat ihren
Ursprung auf der Ebene der gesellschaftlichen Subsysteme wie Bildung,
Arbeitsmarkt oder Gesundheitswesen. Die verschiedenen Sektoren weisen
Bewertungsschemata auf, die auf ein bestimmtes Lebenskonzept zugeschnit-
ten sind und andere Erscheinungsformen benachteiligen. Dadurch wird
diesen abweichenden Formen der Zugang zum System grundsétzlich
erschwert. Wenn beispielsweise der Besuch einer Schule nur dann gestattet
wird, wenn die Schiiler_innen bestimmte Leistungsstandards erfiillen
konnen, diese Standards jedoch auf eine bestimmte Bevolkerungsgruppe
zugeschnitten sind (deutschsprachiges, christliches Mittelschicht-Kind), kann
man von einer institutionellen Diskriminierung im Bildungssystem spre-
chen.'*

Strukturelle Diskriminierung

Sofern Benachteiligungen nicht mehr nur innerhalb bestimmter inter-
organisationaler Netzwerke offensichtlich werden, sondern ein tibergreifen-
des, gesamtgesellschaftliches Phanomen darstellen, spricht man von struk-
tureller Diskriminierung. Hintergrund dieser Ungleichbehandlung sind
Normen und Regeln, die tiber alle gesellschaftlichen Subsysteme hinweg
gelten, wie etwa Gesetze, die jedes Individuum und jede Organisation glei-
chermafien bertiicksichtigen muss. Die Abgrenzung zur institutionellen
Diskriminierung ist nicht immer ganz einfach, weil tibergeordnete recht-
liche, 6konomische und politische Strukturen héufig in die Strukturen und
Wertvorstellungen der Organisationen hineingreifen. Genau genommen ist
die institutionelle Diskriminierung also eine bestimmte Art von struktureller
Diskriminierung.'s®

Unmittelbare und mittelbare
Diskriminierung

Diskriminierungen sind ungerechtfertigte Ungleichbehandlungen, die nicht
nur auf unterschiedlichen Ebenen greifen konnen, sondern auch in unter-
schiedlichen Auspragungen zum Vorschein kommen kénnen. Eine allgemein
anerkannte Unterscheidung, die auch im Allgemeinen Gleichbehandlungsge-
setz (AGG)*” vorgenommen wird, differenziert zwischen mittelbarer und
unmittelbarer Diskriminierung. Eine Ungleichbehandlung ist unmittelbar,
wenn eine Person von einer bestimmten Handlung oder Regelung direkt
betroffen ist. Wenn etwa eine weibliche Professorin an der Universitit im
Gegensatz zu ihren mannlichen Kollegen keine Sonderrechte wie etwa einen
zeitlich uneingeschrinkten Zugang zu Laboren zugewiesen bekdme, liegt
moglicherweise eine unmittelbare Benachteiligung wegen des Geschlechts
vor. Wiirde diese Ungleichbehandlung auf eine scheinbar neutrale Regelung
zurickzufihren sein, die im Prinzip fiir alle gilt, faktisch aber bestimmte
Bevolkerungsgruppen in besonderer Weise schlechterstellt, handelte es sich
um eine mittelbare Diskriminierung. Dies ware zum Beispiel der Fall, wenn der
unbeschrankte Laborzugang ausschliefilich bei Vollzeit-Professuren gelten
wirde und mehrheitlich Frauen in Teilzeit arbeiten wiirden.

Positive MaRnahmen

Obwohl Benachteiligungen aufgrund von Merkmalen wie Alter oder
Geschlecht als verwerflich gelten, gibt es auch gesellschaftlich beabsichtigte
Ungleichbehandlungen. Man spricht von positiver (oder auch umgekehrter)
Diskriminierung, wenn die Unterscheidung dem Abbau strukturell vorhande-
ner Benachteiligung dienen soll. Positive Diskriminierung ist eine reaktive
Strategie gegen mittelbare Diskriminierung, die iiber das reine Verbot von
Benachteiligung hinausgeht. Gleichbehandlungsgebote fithren zwar zur
formellen Gleichberechtigung, substanziell bestehen die Ungleichheiten
wegen der Folgen fritherer Diskriminierungen aber haufig fort.!*® Deshalb ist
es unter bestimmten Umstdnden legitim, marginalisierte oder unterrepra-
sentierte Gruppen zu bevorteilen, wie es beispielsweise im Falle des Einbezugs
von Bewerber_innen mit Behinderungen bei Stellenbesetzungsverfahren der
Fall ist. MaRnahmen dieser Art unterliegen jedoch einer strengen Uberprii-
fung der Erforderlichkeit und Verhiltnismafigkeit.

154 Gomolla, 2005, S. 2.

155 Vgl. Gomolla, 2005, S. 5 ff.

156 Vgl. Rommelspacher, 20009, S. 30.
157 Vgl. AGG, 2006, § 3, Abs.1und 2.
158 Vgl. Bell, 2007, S. 5.
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Mentoring

Mentoring bezeichnet Tétigkeiten einer erfahrenen Person (Mentor_in), die
ihr fachliches Wissen oder ihr Erfahrungswissen an eine unerfahrenere
Person (Mentee) weitergibt. Ziel ist, den bzw. die Mentee damit bei seiner oder
ihrer personlichen oder beruflichen Entwicklung zu unterstiitzen. Mentoring
wird eingesetzt, um den Wissenstransfer zwischen Erfahrenen und weniger
Erfahrenen zu fordern. Im Unterschied zum Coach ist der bzw. die Mentor_in
ublicherweise nicht eigens fiir diese Tatigkeit ausgebildet, sondern verfiigt
lediglich tiber einen Erfahrungs- und/oder Wissensvorsprung.

Fiir weitere Informationen:
http://forum-mentoring.de

Migrationshintergrund

Bei der Bevolkerung mit Migrationshintergrund handelt es sich um Personen,
die nach 1949 auf das heutige Gebiet der Bundesrepublik Deutschland
zugezogen sind, sowie alle in Deutschland geborenen Auslander_innen und
alle in Deutschland Geborene mit zumindest einem zugezogenen oder als
Auslander_in in Deutschland geborenen Elternteil. Der Migrationsstatus
einer Person wird hierbei aus ihren personlichen Merkmalen zu Zuzug,
Einbiirgerung und Staatsangehorigkeit sowie aus den entsprechenden
Merkmalen ihrer Eltern bestimmt.

Flr weitere Informationen:
http://www.destatis.de/jetspeed/portal/cms/Sites/destatis/Internet/DE/
Navigation/Statistiken/Bevoelkerung/MigrationIntegration/Migrationshinter-
grund/Migrationshintergrund.psml

Ombudsmann/-frau, Ombuds-
stelle

Ein Ombudsmann oder eine Ombudsfrau erfiillt die Aufgabe einer unpartei-
ischen Schiedsperson. Der Begriff ,ombud*“ stammt aus dem skandinavischen
Raum und ist mit dem deutschen Terminus des bzw. der Beauftragten oder
Bevollmichtigten vergleichbar. Aufgabe einer Ombudsperson ist es, in einer
Organisation oder in der Offentlichkeit bei bestimmten Themen eine unge-
rechte Behandlung von Personengruppen zu verhindern und Streitfélle zu
schlichten. Gesetzlich verankert sind Ombudsleute in Deutschland etwa in
Gestalt der Wehrbeauftragten sowie in manchen Bundeslandern der Biirger-
beauftragten. Vermehrt setzen auch Hochschulen Ombudspersonen oder
Ombudsstellen fiir die Belange bestimmter Personengruppen ein.

Beispiele fir Ombudspersonen an Hochschulen:

TU Miinchen:
http://portal.mytum.de/tum/beauftragte/ombudsmann/index_html

Universitat Duisburg-Essen:
http://www.uni-due.de/de/studium/ombudsstelle

PISA-Studie

Das Programme for International Student Assessment (PISA) ist die interna-
tionale Schulleistungsstudie der OECD. Die Studie untersucht, inwieweit
Schiiler_innen gegen Ende ihrer Pflichtschulzeit die Kenntnisse und Fiahig-
keiten fiir eine volle Teilhabe an der Wissensgesellschaft erworben haben.
PISA-Studien werden seit dem Jahr 2000 alle drei Jahre durchgefiihrt. Unter-
sucht werden die Leistungen von 15-jahrigen Schtler_innen sowie deren
Lernmotivation, ihre Selbsteinschitzung und ihre Lernstrategien. Aufierdem
wird der Einfluss von sozialer Herkunft, Geschlecht oder Migrationshinter-
grund auf das Leistungsniveau erfasst. PISA bietet damit Orientierungspunk-
te zur Verwirklichung von Chancengerechtigkeit im Bildungssystem.

Flir weitere Informationen:
http://www.oecd.org/document/33/0,3746,
de_34968570_39907066_43430049_1_1_1_1,00.html

Professorinnenprogramm der
Bund-Lander-Kommission

Um den Anteil von Professorinnen an den deutschen Hochschulen gezielt

zu steigern, hat das Bundesministerium ftr Bildung und Forschung (BMBF)
gemeinsam mit den Lidndern im Jahr 2007 das Professorinnenprogramm
gestartet. Uber eine Laufzeit von fiinf Jahren sollten mindestens 200 neue
Stellen fir Professorinnen an den deutschen Hochschulen geschaffen wer-
den. Das Programm mit dem Gesamtvolumen von 150 Millionen Euro wird je
hilftig vom BMBF und den Landern finanziert. Universititen, Fachhochschu-
len und kiinstlerische Hochschulen sollen auf der Grundlage einer positiven
Begutachtung ihres Gleichstellungskonzepts die Moglichkeit erhalten, bis zu
drei Berufungen von Frauen auf unbefristete W2- und W3-Professuren
gefordert zu bekommen.

Flir weitere Informationen:
http://www.bmbf.de/de/494.php



https://www.destatis.de/jetspeed/portal/cms/Sites/destatis/Internet/DE/Navigation/Statistiken/Bevoelkerung/MigrationIntegration/Migrationshinter%C2%ADgrund/Migrationshintergrund.psml
http://portal.mytum.de/tum/beauftragte/ombudsmann/index_html
http://www.uni-due.de/de/studium/ombudsstelle/
http://www.oecd.org/document/33/0,3746,de_34968570_39907066_43430049_1_1_1_1,00.html
http://www.bmbf.de/de/494.php
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Trans*

Trans* ist ein recht junger, im deutschsprachigen Raum inzwischen verbrei-
teter, weit gefasster Oberbegriff fiir eine Vielfalt von Identitidten und Lebens-
weisen. Dabei dient der Stern * als Platzhalter fiir diverse Komposita. Trans*
findet Verwendung in einem Spektrum von trans*, LSBT und queer-feminis-
tischen Kontexten, die von Selbsthilfe- bis hin zu aktivistischen Gruppen
reichen.

Flir weitere Informationen:
http://www.antidiskriminierungsstelle.de/SharedDocs/Downloads/DE/
publikationen/benachteiligung_von_trans_personen_insbesondere_im_
arbeitsleben.pdf?__blob=publicationFile

Transgender

Der Transgender-Begriff bezeichnet tiblicherweise Abweichungen von der
zugewiesenen sozialen Geschlechterrolle bzw. den Geschlechtsmerkmalen.
Im Gegensatz zum Transsexualitatsbegriff muss Transgender nicht zwingend
mit einem Geschlechtswechsel bzw. einer Geschlechtsverdanderung verbun-
den sein. Ahnlich wie Trans* wird der Transgender-Begriff hiufig als Oberbe-
griff fur vielfiltige Identitaten und Lebensweisen, die das Zwei-Geschlechter-
Modell infrage stellen, verwendet.

Fiir weitere Informationen:
http://www.antidiskriminierungsstelle.de/SharedDocs/Downloads/DE/
publikationen/benachteiligung_von_trans_personen_insbesondere_im_
arbeitsleben.pdf?__blob=publicationFile

UN-Behindertenrechtskon-
vention (UN-BRK)

Das Ubereinkommen iiber die Rechte von Menschen mit Behinderungen
(UN-Behindertenrechtskonvention) wurde im Jahr 2006 durch die General-
versammlung der Vereinten Nationen verabschiedet und wurde von vielen
Staaten, darunter auch Deutschland, ratifiziert. Die UN-BRK verfolgt
gemaf Art. 1 den Zweck, ,den vollen und gleichberechtigten Genuss aller
Menschenrechte und Grundfreiheiten durch alle Menschen mit Behinde-
rungen zu férdern, zu schiitzen und zu gewéhrleisten und die Achtung der
ihnen innewohnenden Wiirde zu férdern“. Dabei fordert sie eine umfassende
und aktive Verfolgung von Grundsitzen der Achtung der Menschenwiirde,
Nichtdiskriminierung, gesellschaftlichen Teilhabe, Chancengleichheit u.a.
In Artikel 24 werden die Vertragsstaaten explizit aufgefordert, ,ein inklusives
Bildungssystem auf allen Ebenen und lebenslanges Lernen® fiir Menschen mit
Behinderungen sicherzustellen.

Flr weitere Informationen:
http://www.institut-fuer-menschenrechte.de/de/menschenrechtsinstrumen-
te/vereinte-nationen/menschenrechtsabkommen/behindertenrechtskonven-
tion-crpd.html



http://www.antidiskriminierungsstelle.de/SharedDocs/Downloads/DE/publikationen/benachteiligung_von_trans_personen_insbesondere_im_arbeitsleben.pdf?__blob=publicationFile
http://www.antidiskriminierungsstelle.de/SharedDocs/Downloads/DE/publikationen/benachteiligung_von_trans_personen_insbesondere_im_arbeitsleben.pdf?__blob=publicationFile
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