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EINLEITUNG

Universitaten gelten weithin als Raume des Austaismd der Partizipation, sie garantieren
freie und unabhangige Aushandlungsprozesse Ubeifisppe Phdnomene und unterstehen in
ihrer Funktion als Arbeits- wie AusbildungsstatedAllgemeinen Gleichbehandlungsgesetz
(AGG). Und doch darf nicht unbeachtet bleiben, dasgrotz ihrer grundlegend demokrati-
schen Verfasstheit nicht mehr, aber auch nicht gegrals einen spezifischen Ausschnitt der
deutschen Gesamtgesellschaft abbilden. Eine ,gateé hohere Bildung kann, muss aller-
dings nicht zwangslaufig Vorurteilen, Feindlichlesitund/ oder Diskriminierung entgegen-
wirken. Die Anerkennung von Differenz wie Vielfalhd eine Beseitigung tief in die Struktu-
ren eingeschriebener Ungleichwertigkeiten reichensoweit, wie es auch von den Univer-
sitdtsangehdrigen getragen und unterstutzt wir@. formale Mitgliedschaft in einer Wis-
sensinstitution wie der Universitat schitzt damdahh automatisch vor Diskriminierung und
Ausschluss oder versichert gar Immunitéat gegen ©pfed/ oder Tater*innenwerdung.

Im Laufe des Engagements fur die Kampagme ohne Vorurteilg(UoV) haben uns immer
wieder Berichte erreicht, die eine erste Vorstgjldariber gaben, wie es um das Erleben von
Diskriminierung beziehungsweise ungerechten Behengdin an der Universitat Bielefeld
bestellt ist. Allerdings bendétigt es eine systeswite und kontrollierte, weil aussagekraftigere
Erfassung solcher Erfahrungen, um einerseits Alkaaankeit herzustellen und andererseits
Veranderungsprozesse anstof3en zu konnen. Aus d&semd haben wir, die Arbeitsgruppe
UoV, eine Umfrage konzipiert, die als eine erstestBedsaufnahme zu werten ist und sich

zwei zentralen Fragekomplexen widmet:

(1) Welche Erfahrungen mit Diskriminierung wurden am daiversitéat Bielefeld bisher ge-
macht? Von wem beziehungsweise was gehen diesecleri@ungen aus und welche
Merkmale sind es, weswegen Universitatsangehorgg®rders haufig mit Diskriminie-
rung konfrontiert sind? Wie genau gestalten siehSituationen ungerechter Behandlun-
gen und inwiefern werden die subjektiven Diskriremingswahrnehmungen auch von
Dritten bemerkt und als solche anerkannt?

(2) Welche Dringlichkeit besteht an der Universitat IBield Uberhaupt, Initiativen gegen
Diskriminierung durchzufiihren? Welche Relevanz wsadchen Aktivitdten seitens der
Universitatsangehdrigen attestiert und wie viel Riadt findet das generelle soziale En-
gagement, das an dieser Universitat durch einezahélan Ehrenamtlichen gezeigt wird?
Ist eine universitatsweite Kampagne wWiai ohne Vorurteileliberhaupt gewiinscht; und
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falls ja, was braucht es nach Meinung der Univétsmitglieder, diese auch erfolgreich

Zu gestalten?

Die Aufgabe des vorliegenden Berichts ist es nigmspruch auf Vollstandigkeit oder gar
Faktizitdten zu erheben. Stattdessen ist es aus3ktih die subjektive Erfahrung von und mit
Diskriminierung, die uns die Studienteilnehmendabdn wissen lassen und tber die wir be-
richten kénnen und wollen. Aufgabe und Impuls dewgnnenen Kenntnisse kann jedoch

sein, Problemlagen an der Universitat Bielefeldllar Deutlichkeit zu benennen.
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1. ZUM HINTERGRUND DER UMFRAGE

Fur gegenwartig rund 24.000 Studierende und 5.5@3¥enschaftliche und nichtwissen-
schaftliche Mitarbeiter*innen sucht die UniversiBielefeld einen Raum zu schaffen, der
»irei von diskriminierenden Strukturen, Handlungand Vorurteilen ist und in dem alle
Mitglieder und Angehdrige der Universitat in Studiu Wissenschaft und Verwaltung
Wertschatzung und Anerkennung erfahren* (Univer®i@lefeld, 2016). Diesem Bestreben
widmen sich nicht nur der eigens eingerichtateeitskreis Diversitdt sondern auch eine
groRe Zahl der HochschulgrupgeMit der ArbeitsgruppéJni ohne Vorurteild welche die

gleichnamige Kampagne an der Universitat verangtpoist eine weitere Instanz hinzuge-
kommen, die sich in ihrem Engagement allerdingsideispezifischen Universitatsgruppe
verpflichtet, sondern vielmehr als vertrauensvéldaufstelle fur alle Mitglieder fungieren

will und soll.

Im Sommersemester 2013 haben wir, zunéchst bestelusndem Rektorat, deftlgemeinen
StudierendenausschugAStA) und Institut fur interdisziplinare Konflikt- und Gewé#dt-
schung(IKG), unsere Arbeit aufgenommen. Im Laufe des d&@nents stiel3en sowohl die
Mobile Beratung gegen Rechtsextremismus DetmBleprasentant*innen der Mitarbei-
tersinnen aus Technik und Verwaltung, das Tdaghren und Lernemls auch eine Rechts-
professur hinzu, womit die Vertretung einer jedéati&gruppe sichergestellt werden konnte.
Unser vorrangiges Ziel ist es, neben der FordedandJniversitat Bielefeld als einen Ort der
Gleichwertigkeit und Anerkennung, auf allen Ebeden Universitat fir Diskriminierung zu
sensibilisieren und Zivilcourage zu fordern. Insiretere die Frage, wie antidemokratischen
und Ungleichwertigkeit (re-)produzierenden Phanoemernm Universitatsalltag begegnet
werden kann, steht im Fokus unserer Arbeit. Hiefiiiden seit Anbeginn nicht nur die 6f-
fentliche Veranstaltungsreihe déni ohne Vorurteilestatt, sondern auch verschiedene Work-
shop-Angebote, die sich sowohl an Lehrende als Suatlierende richten, die Verteilung von
Postkarten wie Buttons und Kooperationen mit wendnitiativen und Arbeitsgruppen inner-
und aul3erhalb der Universitat Bielefeld. Auch diérdgung des Diskriminierungserlebens
und Bewertung der Kampagne durch die Universitdtgrmder gehorte frih zum Repertoire.
In den verschiedenen Veranstaltungen wurden kirZemgebdgen zu den genannten The-

menblécken an die Teilnehmenden verteilt. Jene Ariem und Situationsschilderungen,

1 http://www.uni-bielefeld.de/diversity/diversity.htm

2 http://www.uni-bielefeld.de/Universitaet/StudiunuStntische%20Hochschulgruppen/

®  http://www.uni-bielefeld.de/ohne-vorurteile/
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welche die Befragten zu ihren Diskriminierungserfaigen abgaben, zeigten die Notwendig-
keit in aller Deutlichkeit auf, eine systematiscaired kontrollierte Erfassung zum universita-
ren Klima in die Wege zu leiten. Mit der Unterstirtg des Rektorats soll diese erste univer-
sitatsweite Studie den Auftakt zu einer regelmafiigenfrage geben, um einerseits das Aus-
malfd der Diskriminierung zu beobachten und andetereavaige Veranderungsprozesse zu

dokumentieren, die seitens der Universitatsangglbnvahrgenommen werden.

Dabei wird die Relevanz und Thematisierung des &mé&ns Diskriminierung im tertidren
Bildungsbereich haufig relativiert und/ oder untdé&zt; auch an der Universitat Bielefeld,

wie die folgende Auswahl an Kommentaren andeutet:

»Ich halte die Diskriminierung in der Uni fiir ein nicht relevantes Thema im Vergleich zu anderen
Bereichen.”

Haufig treffen diejenigen, welche sich von Disknmerung betroffen flhlen, nicht zwang-
slaufig auf Verstandnis und Anerkennung solcheelirisse. Vielmehr wird ihnen mitunter
unterstellt, sie wirden den wahrgenommenen Anguiff die eigene Person oder Gruppe

vortauschen, dramatisieren oder gar aus diesemnmofitigren versuchen.

»Ich finde, man muss sich nicht immer sooooo den Kopf machen um Diskriminierung. Manche
Leute fiihlen sich oft diskriminiert. In Wirklichkeit sind [sie] aber nur faul [und] erwarten eine
Sonderbehandlung.“

Solche Haltungen konnen sich weiterhin auch inBwvertung des dementsprechenden En-
gagements innerhalb verschiedener Initiativen mgaidagen, denen dann ebenfalls ihre Re-
levanz und Sinnhaftigkeit abgesprochen wird. Sodewsich unter anderem in Bezug auf die

KampagndJni ohne Vorurteilevie folgt geaul3ert:

»Einfach abschaffen und mal realisieren, dass es diese ganzen Probleme nicht gibt.“

Wenngleich sich der negative Zusammenhang zwis&tldnng und Menschenfeindlichkeit
im Rahmen von allgemeinen Bevoilkerungsumfragerfadhl stabil zeigt, darf dies nicht als
zwangslaufige Kausalitat verstanden werden. Nielstfdrmale Bildungsniveau und/ oder der
akademische Raum versprechen ein Weniger an Diskerang und Ressentiments gegen
spezifische Gruppen, sondern die Vermittlung bestien Bildungsinhalte wie durchlaufene
Sozialisationsprozesse und Kontexte gestalten @meBung zwischen Bildung und (anti-
)demokratischem Einstellungen und Verhalten. (ugl. Hopf 1999, Coenders und Scheepers
2003, Heyder 2003) Studien wie die Kassis und $iékabelegen eindrucksvoll, dass Men-
schenfeindlichkeit auch im Bereich tertiarer Bildumeit verbreitet ist (vgl. 2013; 2014). Der
Mitgliedsstatus an einer Universitat bescheinigindetsprechend nicht, frei von (un-)be-

wussten Vorurteilen zu sein, die haufig in disknimarende Handlungen muanden. Nicht zu-
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letzt auch deshalb, da sich soziale Ungerechtigkaiicht einzig auf einer interindividuellen
oder -gruppalen Ebene wiederfinden, sondern dartibeaus tief in die (hierarchischen)
Strukturen, Normen und Kontexte einer Institutioie wlie Hochschule eingeschrieben sein

kdnnen.

Wie aber kann Diskriminierung (in einer Universjitatissehen? Diéntidiskriminierungs-
stelle des Bunde@DS) liefert hierfur ein treffendes, wenn auchakpes erstes Grundver-
standnis: ,Eine Person wird schlechter behandsltaablere Menschen” (2013: 31). Im An-
schluss an daallgemeine Gleichbehandlungsges#®&&G), dem offentliche Institutionen wie
Hochschulen verpflichtet sind, liegt eine solche&ehteiligung vor, wenn sie aufgrund eines
bestimmten Merkmals und ohne sachliche Rechtfarggyeschieht (vgl. Bundesministerium
der Justiz und fur Verbraucherschutz, 2013). Nabieser rein juristischen Definition finden
sich in der allgemeinen Wissenschaft weitere ufigrénziertere Begriffsbestimmungen, die
vor allem durch die Sozial- und Erziehungswisseafickizziert werden. Exemplarisch hier-
fur soll das Verstandnis nach Blank, Dabady undoG2004) herangezogen werden, die vier
Typen der Diskriminierung unterscheiden: Sie kaowahl (1) offen und intentional, aber
auch (2) unbeabsichtigt und subtil gedul3ert wer8enzeigt sich dariiber hinaus als (3) sta-
tistische oder (4) strukturelle Diskriminierungdem sie augenscheinlich neutral in (institu-
tionelle) Prozesse eingebettet ist und sich demestkend seltener in individuellem Verhal-
ten niederschlagt. (vgl. a. a. O.: 56 ff.) Wahreizh die ersten beiden Typen damit eher auf
der individuellen und/ oder gruppalen Ebene wieddehn, indem Einzelpersonen oder spezi-
fische Gruppen benachteiligt werden, kdnnen digssitche und strukturelle Diskriminierung
aufgrund verfestigter Ungleichheitsstrukturen irs dandeln von Institutionen eingebunden
sein, in deren Folge die gleiche Chancen- und Ressnverteilung nicht mehr garantiert ist.
(vgl. auch ADS, 2013: 36 ff.) Es ware daher verkiiRiskriminierung einzig als individuel-
les Verhalten einzelner gegentber anderen zu werstéd/ielmehr sollten diese Formen der
Benachteiligung auf verschiedenen — wenn auch ameier verschrankten — Ebenen verortet

werden, um sie in ihrer Ganzheitlichkeit erfassekénnen.

Fur den Versuch einer Bestandsaufnahme und AnalyseDiskriminierungserleben an der
Universitat scheint nun insbesondere die subjekBede von Diskriminierung von Bedeu-
tung. Nicht nur, weil die objektive Seite, das hedine tatsachliche Quantifizierung von Dis-
kriminierung ungleich schwerer in einer reinen Usgiestudie zu realisieren wéare. Auch die
grof3e Differenz dessen, was von wem als Diskrimimig erlebt wird, macht es nétig, nach

spezifischen Diskriminierungswahrnehmungen, -etfaben und -beobachtungen der Mit-
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glieder einer Universitat zu fragérzur Vermeidung von Einfluss-, sogenannten Primfinge
fekter? wurde auf eine vorgegebene Diskriminierungs-Dééiniim Fragebogen verzichtet.
Eine Abhilfe war durch fuinf ausgesuchte Situati@ssihreibungen geschaffen worden, die es
galt hinsichtlich ihres Diskriminierungsgrades eiomnen. (vgl. Anhang, Tab. 1°1$0 lieR
sich einerseits in die Vielschichtigkeit des Phaanmeinleiten und andererseits das personli-
che Diskriminierungsverstandnis der Befragten edas Darlber hinaus bestand ebenso die
Maglichkeit, eigene Beschreibungen und Bestimmungen Diskriminierung in einem offe-

nen Antwortfeld hinzuzuftigen.

Gerade bei der Relevanz und Verantwortung dertinistn Hochschule in und fir Gesamtge-
sellschaften verwundert es, dass es bisher keteragsisches Monitoring zum Diskriminie-
rung(-serleben) an deutschen Hochschulen zu getheins, welches alle Statusgruppen glei-
chermalRen in den Blick nimmt. Dementgegen findeh giahlreiche Untersuchungen, die
sich dem Thema unter Studierenden widmen wie lepeise Klein und Rebitzer (2012).
Sie fuhrten 2011 eine umfangreiche Online-Befragmagien Diskriminierungserfahrungen
der Studierendenschaft an der Christian-Albrechtssfsitat zu Kiel durch und berichten
unter anderem, dass 90 Prozent der Befragten leefjrach ihrer Universitat kame Diskrimi-
nierung fast nie bis selten vor. Allerdings gebeandr 15 Prozent an, mindestens einmal Disk-
riminierung erfahren zu haben. (vgl. a. a. O.: 12585leichwohl Klein und Rebitzer damit
relevante Befunde zu DiskriminierungserfahrungenForm spezifischer (Zugehorigkeits-
)Kategorien liefern, reduziert die Stichprobenausvwboch die Aussagekraft, ungerechte Be-
handlungen an Hochschulen in ihrer Ganzheitlichkeiterfassen. Im Rahmen des Projekts
Diskriminierungsfreie HochschuleMit Vielfalt Wissen schaffewurden neben der Systema-
tisierung von Diskriminierungsfaktoren wie -risikaoch Empfehlungen fir den Umgang mit
solchen Erfahrungen an Hochschulen ausgearbeitath IRachgesprachen und Workshops
mit Partnerhochschulen kommen die Autor*innen uateterem zu dem Schluss, dass es ne-
ben der Vernachlassigung des nicht-wissenschadtii¢tersonals auch an der gleichgewichti-
gen Aufmerksamkeit hinsichtlich der verschiedeneatelgorien des Allgemeinen Gleichbe-
handlungsgesetzes mangelt. (vgl. Czock et al., 20a@ ff.; 125 ff.)

*  Hinsichtlich einer Vertiefung der Frage nach tssung von objektiver und subjektiver Diskriminieg,

sei auf Salentin (2007) verwiesen. In Bezug auf dektuell herausgegebene Studie
,Diskriminierungserfahrungen in Deutschland" der 8@ab Albert Scherr einen aufschlussreichen Kom-
mentar zur Einordnung erlebter und tatsachlichskiininierung (in: Tagesschau.de, 2016).

Unter Priming versteht man die Beeinflussung Beakens, indem (un-)bewusst gesetzte Reize bestimmt
Reaktionen zur Folge haben.

Dort findet sich auch eine allgemeine Auswahl dffen genannten Beispiele fir Diskriminierung aar d
Universitat (Abb. 1.1).
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An dieser Stelle soll die vorliegende Studie areetzZlrotzdem auch hier nur eine erste
Bestandsaufnahme fiur die Universitat Bielefeld iged¢ ist, l&sst sich mithilfe der
Systematisierung von Diskriminierungserleben effetenzierteres Bild zeichnen als es uns
bisher vorliegt, ob und in welchen Facetten Disknierung an der Universitat Bielefeld
erlebt wird.



DISKRIMINIERUNGSERLEBEN AN DERUNIVERSITAT

2. ZUR METHODIK : DATENERHEBUNG UND STICHPROBE

Ziel des Studienvorhabens war es, eine moglicheBegrund reprasentative Stichprobe an
Mitgliedern der Universitat Bielefeld — unabhangign der spezifischen Statusgruppe — zu
gewinnen. Hierfir wurden Uber den E-Mail-Gesamgitat der Universitat sowohl Studie-
rende als auch Angestellte Gber die Umfrage infermind um eine Teilnahme gebeten. Im
Ganzen wurden damit rund 29.000 Personen kontgktimbei die Ausfalle aufgrund von
beispielsweise bereits ausgeschiedenen Mitglieddemensanderungen oder schlichtweg
Abwesenheit zu berucksichtigen sind.

Die Datenerfassung erfolgte auf Basis einer Onineebung, die im Zeitraum des 09. De-
zember 2015 bis 29. Februar 2016 stattfand. Insgiesairden zwei zeitversetzte Einladun-
gen zur Umfrage versendet, die zum einen den Bafiggbeginn ankindigten (09. Dezember
2016) und zum anderen der Teilnahme-ErinnerungJaBuar 2016) dienten. Beide E-Mail-
Kontaktaufnahmen enthielten den Link Zunipark-Plattfornf, mithilfe derer die Online-

Befragung durchgefuhrt wurde.

Der standardisierte wie anonymisierte Fragebogegrisidlegend fir Personen ab 16 Jahren
konzipiert. Neben den dominierenden Frageblockamerhalb derer die selbst erfahrene und/
oder beobachtete Diskriminierung der Teilnehmenedasst wurde, enthielt die Umfrage
weitere Einzelaussagen, welche sich zum einen ligmaeinen Bewertung des Klimas und
Wohlbefindens an der Universitat Bielefeld und zanderen der Kampagnéni ohne Vor-
urteile widmeten. Beiden Themenfeldern ist gemein, das®isie Vielzahl an offenen Ant-
wortfeldern enthielten. Dies geschah vor dem Hgriand, den subjektiven und ebenso viel-
faltigen Berichten erlebter Diskriminierung genudeRaum zu geben, aber auch, um der
Zielsetzung einer ersten und grindlichen Bestaridahme gerecht zu werden.

Die reine Brutto-Stichprobe, welche all diejeniganthélt, die dernipark-Link und damit
die Umfrage 6ffneten, liegt bei 2.695 Personen. ége inhaltliche Frage wurde von insge-
samt 2.354 Universitatsangehorigen beantwortetoBDausgehend betragt die Beendigungs-
guote 59,2 Prozent. Dies entspricht einer Beframgtiehvon 1.393, folglich brachen im Ver-
lauf der Umfrage 961 Personen die Teilnahme abtaNen ist zu beachten, dass die Beant-
wortung der Fragen nicht erzwungen wurde, demestsend die Fallzahl der nachstehenden

Ergebnisse variieren kann und bei der Interpretaiozubeziehen ist.

" http://www.unipark.com/de/
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61,1 Prozent der Befragten gaben an, weiblichen3mBrozent mannlichen Geschlechts zu
sein, 1,9 Prozent ordneten sich keiner dieser Kaieg zu. (vgl. Tab. 1) Das Altersspektrum
erstreckt sich von 18 bis 83 Jahren, der Alterdukaionitt liegt bei 30,7 Jahren. Rund 22,1
Prozent der befragten Universitatsmitglieder besiteinen Migrationshintergrund. Auch die
Verteilung Uber alle an der Universitat Bielefelertvetenen Statusgruppen ist sichergestellt,
wenngleich einige Verzerrungen zu verzeichnen sibein grof3ten Anteil der erhobenen
Stichprobe stellen die Studierenden mit 1.081 PensoHOhere Beteiligungen finden sich
ebenso unter den Promovierenden wie der nicht-nssdaftlichen Belegschaft, hingegen die

Teilnehmer*innenzahl der Hochschullehrer*innensthiberaus niedrig ausfallt.

Tab. 1.2 Soziodemographische Kennzeichen der &iodp

absolut in Prozent
Geschlecht weiblich 921 61,1
mannlich 558 37
anderes 29 1,9
Altersgruppen 24 und jlnger 419 34,7
25 bis 29 Jahre 348 28,8
30 bis 39 Jahre 250 20,7
40 bis 49 Jahre 68 5,6
50 bis 59 Jahre 79 6,6
60 bis 69 Jahre 28 2,3
70 Jahre und alter 15 1,2
Migrationshintergrund8 nein 1.021 77,9
ja 290 22,1
Statusgruppe Studierende 1.093 69,5
Promovierende 124 7.9
Hochschullehrertinnenschaft 56 3,6
wiss. Belegschaft 106 6,7
Mitarbeiter*innen in Technik & Verwaltung 193 12,3

8 Die statistische Kategoribligrationshintergrundwurde fiir die Analyse neu gebildet. Als Personeh m

Migrationshintergrund gelten demnach alle Befragttia selbst und/ oder deren Eltern nicht die dds
Staatsangehdorigkeit besitzen und/ oder nicht int&land geboren sind.
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3. BILDUNG SCHUTZT (?): DISKRIMINIERUNGSERLEBEN AN DER
UNIVERSITAT BIELEFELD

Das folgende Kapitel soll sich der vielfach zit@rtund mitunter empirisch belegten Faustre-
gel, Bildung schitze vor Diskriminierung, widmenieHur wird zunéchst ein Fokus auf die
allgemeine Einschatzung des sozialen Klimas unérbignierungsvorkommens an der Uni-
versitat Bielefeld gelegt. Ein gutes soziales Klikaan zwar mithilfe institutionalisierter Re-
gelwerke und Austauschformen grundlegend arrangiertlen, braucht allerdings auch die
Ausgestaltung und Anerkennung derjenigen, an disia@s richtet. Dabei ist ebenso zu be-
ricksichtigen, dass sich die Mitglieder einer Unsuigit aufgrund ihres verschiedenen Status
und Anliegens auch an unterschiedlichen Orten bewegd mal mehr, mal weniger mitei-
nander in Kontakt treten. Und doch kann bereitsrélie subjektive Einschatzung und Wabhr-
nehmung Auskunft dariber geben, wie es um das miteler und gleichermal3en um das
allgemeine Wohlbefinden der Mitglieder einer Unaitit bestellt ist. Dies fuhrt schlief3lich
auch zu der Frage, inwiefern Bildwigstitutionenvor Diskriminierung schitzen (kénnen).
Dabei ist vor allem die wahrgenommene Diskriminngsverbreitung an der Universitat
Bielefeld im Vergleich zur Gesamtgesellschaft Dell@nds zu betrachten, die der leitenden

Annahme zufolge sehr viel niedriger ausfallen sollt

Das Diskriminierungserleben der Hochschulangehdrigell mit dem zweiten Kapitelteil
(3.2) néher beleuchtet werden. lhre Erfahrungsbezjcdie sich sowohl auf persénliche
Erfahrungen als auch Beobachtungen von Diskrimumgrstiitzen, geben sehr detailreiche
Auskunft. Neben den Merkmalen, welche fir die uegete Behandlung oder
Benachteiligung herangezogen wurden, werden aueh Qliellen und verantwortlichen
Instanzen der Diskriminierung benannt. DarlUber tniat zu beantworten, ob und inwiefern
solche Situationen von Dritten nicht nur beobachgendern auch zivilcouragiert begleitet

werden.

3.1. Das Klima an der Universitat — Eine Einschatmg der Hochschulmitglieder

Die Problematisierung von Diskriminierungserleb@eneinem bestimmten Raum geht un-
trennbar mit der Frage nach dem sozialen Klimaeginbetzteres kann und sollte in seiner
jeweiligen Auspragung bereits eine erste Auskub#ridie Wahrnehmung (anti-)demokrati-
scher Tendenzen geben. Dabei stellt sich auchrdgeFinwiefern die Beziehungen zwischen

unterschiedlichen Hierarchieebenen respektive Sgatppen evaluiert werden.
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Zunachst ist festzuhalten, dass ein Uberwiegenddragenanteil (75,8 %) der Aussage
»Insgesamt herrscht an der Uni ein gutes sozialgs& zustimmt. (vgl. Abb. 3.1) Jede*r
Funfte (22,4 %) gab sogar an, dieses sei voll \amt gegeben. Nur etwa 6,7 Prozent der be-
fragten Hochschulmitglieder empfinden das sozialen& an der Universitat Bielefeld als
mindestens eher schlecht, wahrend 17,3 Prozentasitker Mittelkategorie verorteten und

damit keine klare Tendenz aul3erten.

70

60 53,4 Ostimme Uberhaupt nicht zu
. 50 45,3 mstimme eher nicht zu
[=
@ 40 34,3 s Dteils, teils
o
& 304 mstimme eher zu
£ 22,4

20 17,3 mstimme voll und ganz zu
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1,6 ,— 1,9
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"Insgesamt herrscht an der Uni  "Die Beziehungen zwischen den
ein gutes soziales Klima" verschiedenen Statusgruppen
sind sehr gut."

Abb. 3.1:  Wahrnehmung des sozialen Klimas.
Soziales Klima, Fallzahl: 1.825; Statusgruppenizgal: =1.820
Zur Veranschaulichung und besseren Lesbarkeit wdigle/-Achse in Prozent den Zustimmungs-
werten angepasst.

Die Zustimmung zur zweiten Aussage, es bestanden gde Beziehungen zwischen den
einzelnen Statusgruppen, fallt im Vergleich etwashaltener aus. Hier sind es rund 53,5 Pro-
zent, welche das Verhaltnis als gut bewerten, wobeein geringer Teil von 8,2 Prozent voll
und ganz zustimmt. Uber ein Drittel der Befragt8d,8 %) antwortet hingegen mit teils,
teils, was sich mit den vorangegangenen Ausfiheangur allgemeinen Kontaktquantitét
und -qualitat begriinden lasst. Jede*r achte Sttellaehmer*in (12,2 %) lehnt die Aussage

sehr guter Beziehungen unter den verschiedenems8tappen mindestens eher ab.

Dieser erste Eindruck, der, trotz des Gefélles adnaa beiden Aussagen, ein gutes bis sehr
gutes Klima an der Universitat Bielefeld vermittddestatigt sich auch mit Blick auf die all-
gemeine Diskriminierungswahrnehmdrdeutlich. (vgl. Abb. 3.2) Uber die Halfte der kejr

ten Hochschulangehdrigen (55,7 %) ist der Meinalags Diskriminierung an der Universitat
Bielefeld eher selten stattfindet. Fir rund 17 Brazstellt sie hingegen kein seltenes Phano-

® Es sei darauf hingewiesen, dass diese allgervéatenehmung von Diskriminierung von dem tatséclelich

persénlichen Erleben und Beobachten zu untersanéstieSiehe dazu Kap. 3.2.
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men im Universitatsalltag dar, wahrend etwas méhrea Viertel (27,3 %) keine Tendenz
angibt.

50 46,4

40 O stimme Uberhaupt nicht zu
“ . .
E’ 30 o stimme eher nicht zu
e mteils, teils
2 20 .
£ 13,6 mstimme eher zu

10 S mstimme voll und ganz zu

0

An der Universitat kommen selten Diskriminierungen vor."

Abb. 3.2:  Allgemeine Diskriminierungswahrnehrguan der Uni Bielefeld. (N = 1.723)
Zur Veranschaulichung und besseren Lesbarkeit wdiglér-Achse in Prozent den Zustimmungs-
werten angepasst.

Weiterhin wurden die Studienteilnehmer*innen gebgtie Verbreitung von Diskriminierung
entlang unterschiedlicher Diskriminierungsmerkmale der Universitat Bielefeld und fur
Deutschland insgesamt einzuschatzen. Dieser Vehgiigt in aller Deutlichkeit, dass, zu-
mindest der Wahrnehmung nach, Bildungsinstitutioderchaus vor Diskriminierung schiit-
zen konnen. (vgl. Abb. 3.3) Uber alle gelistetenrinieale hinweg liegt die jeweils einge-
schéatzte Verbreitung an der Universitat niedrigerfiir Gesamtdeutschland.

finanzielle Situation min Deutschland
Aussehen
soziale Herkunft min der Universitat
sexuelle Orientierung

Religion/ Weltanschauung

politische Orientierung

nat. Herkunft/ Migrationshintergrund
Geschlechtsidentitat

Geschlecht

Elternschaft

Chr. Erkrank./ Behinderung

Alter

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90

in Prozent

Abb. 3.3:  Verbreitung von Diskriminierung inrdéniversitét Bielefeld und Deutschland im Vergleic
Die Fallzahlen liegen zwischen 1.444 und 1.470. &idildet sind die addierten Zustimmungen zu
.eher verbreitet* und ,sehr verbreite?Zur Veranschaulichung und besseren Lesbarkeit wdiele
X-Achse in Prozent den Zustimmungswerten angepasst.
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Je nach Kategorie oder Eigenschaft, derentwegeaché&giligt oder ungerecht behandelt
wird, meinen zwischen 12,7 Prozent (Alter) und r@6¢8 Prozent (Aussehen) der Befragten,
Diskriminierung an der Universitat Bielefeld seindestens eher verbreitet. Fir Deutschland
insgesamt wird hingegen ein dusteres Bild gezeici@&hrend noch jede*r Dritte (32,4 %)

meint, Benachteiligungen aufgrund der Elternschaiien in Deutschland weit verbreitet, sind
es bereits 80,6 Prozent, welche die nationale Hérkund/ oder den Migrationshintergrund

von Personen als Diskriminierungsmerkmal nennes,ildieer Einschatzung nach besonders

verbreitet ist.

Es bleibt an dieser Stelle zu konstatieren, das$®eliragten Hochschulmitglieder der Univer-
sitat Bielefeld ein durchaus positives Zeugnis tliesh: Sowohl die Einschatzungen zum
sozialen Klima als auch die allgemeine ,Diskrimmiegsarmut’, die hier attestiert wird, un-
terstitzen die These des schitzenden Bildungskioetemal mehr. Insbesondere der Ver-
gleich zu Deutschland insgesamt lasst kaum Zweddehn, dass die Universitat als eine Art

Schutzraum wahrgenommen wird.

3.2  Erfahrungsberichte zur Diskriminierung an der Universitat

Die Frage, inwiefern die Universitat ihrem Ansprueber auch dem Eindruck der Hoch-
schulmitglieder, ein Schutzraum vor Diskriminieruagd Benachteiligung zu sein, gerecht
wird, soll mit dem folgenden Kapitel beantwortetrden. Dabei nehmen vor allem das tat-
sachliche Erleben und personliche BeobachtungeBefagten eine wichtige Rolle ein, in-
dem ihre detaillierten Schilderungen einen unvéitbiaren Einblick in die Diskriminierungs-

erfahrungen an einer Universitat geben, der oftmalschlossen bleibt.

Hierfir wurden die teilnehmenden Hochschulangeleirigunachst gefragt, ob sie bereits die
Erfahrung mit und/ oder Beobachtung von Diskriminrgy an der Universitat Bielefeld ge-
macht haben; und falls ja, gebeten, auf einer tibgen Antwortskala vomie bisregelmalig

anzugeben, wie haufig dies der Fall war. (vgl. AR#4)

Insgesamt 45,5 Prozent der Befragten teilen methéiten bereits die personliche Erfahrung
mit Diskriminierung beziehungsweise ungerechterdelung gemacht; 23,9 Prozent waren
schon mehrmals mit solchen Situationen konfront&B Prozent sehen sich Diskriminierun-
gen sogar regelmanig ausgesetzt. Dementgegenrfigitte 54,5 Prozent der Studienteilneh-

mer*innen bisher noch nie diskriminiert.
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Abb. 3.4:  Erfahrung mit und Beobachtung vonkidiieinierung an der Uni Bielefeld.
Diskriminierungserfahrung, Fallzahl: 1.504; Diskimerungsbeobachtung, Fallzahl: 1.426
Zur Veranschaulichung und besseren Lesbarkeit wdigléy-Achse in Prozent den Zustimmungs-
werten angepasst.

Mit Blick auf die Beobachtungen ungerechter Behangén kehrt sich dieses Haufigkeits-
verhaltnis um: Mehr als die Hélfte der Befragted,(5%) gab hier an, schon mindestens ein-
mal Zeug*in einer Diskriminierung Dritter geweseam sein. Beinahe ein Drittel (32,5 %) hat
bereits mehrmals Situationen beobachtet, in dendera Personen im Universitatsalltag be-
nachteiligt wurden, wéahrend 4,8 Prozent der Hochiscitglieder, die an der Umfrage teil-

nahmen, dies sogar regelmafdig bemerken.

Dabei spielen die héaufig effektreichen soziodemplgischen Kategorien wie Geschlecht oder
Migrationshintergrund interessanterweise keine®dllgl. Anhang: Tab. 3.1) Sowohl fir die
selbst erlebte als auch fur die beobachtete Diskigmung liegt kein Unterschied zwischen
den weiblichen und mannlichen HochschulangehéngenZwar schildern jene Befragte, die
sich keinem der beiden Geschlechter zugehoérig fjlsignifikant haufiger solche Erlebnisse,
allerdings ist dieser Befund vor dem Hintergrund sihr kleinen Personenzahl nur mit Vor-
sicht zu behandeln. Wenngleich Universitatsmitgdrechit Migrationsgeschichte sich nicht
nur haufiger mit direkter Diskriminierung konfroett sehen, sondern ebenso haufiger unge-
rechte Behandlungen bei Dritten beobachten, béibh dieser Unterschied zu den Befragten
ohne Migrationshintergrund doch nur auf die Sticlyer beschrankt und besitzt keine Signifi-
kanz. Aufschlussreich zeigt sich hingegen das Ledlezr der Hochschulmitglieder fir Disk-
riminierungserlebnisse. Insbesondere die jingstergdruppe von 18 bis 24 Jahren berichtet
sehr viel seltener von selbst erfahrener Benadateid) als altere Befragte. Daritiber lasst sich
ebenso vorsichtig annehmen, dass die personlickieriBinierungserfahrung mit dem Alter
signifikant zunimmt, sofern die Altersgruppen abJaébiren angesichts ihrer zu geringen Fall-

zahl nicht beriicksichtigt werden. Ahnliches zeighsei den beobachteten Diskriminierun-
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gen: Auch hier berichten die jingeren Universitéggdorigen zwischen 18 und 24 Jahren

signifikant seltener Diskriminierung im Vergleich den alteren.

Ein Blick auf die vertretenen Statusgruppen undjda®ils angegebene Diskriminierungser-
leben legt zudem offen, dass sich PromovierendedimdBelegschaft aus Technik und Ver-
waltung am haufigsten ungerechter Behandlung aesgesehen. Diese Unterschiede fallen
im Vergleich zu den Studierenden, welche die gstmderfahrung mit Diskriminierung mit-

teilen, signifikant aus. In der Beobachtung vonkibmeinierungssituationen erweist sich die
wissenschaftliche Belegschaft als besonders aufaerkSie wird am haufigsten Zeugin der
Benachteiligung Dritter, hingegen Studierende sikgut seltener die Diskriminierung ande-

rer beobachten.

An dieser Stelle lasst sich festhalten, dass artuderersitat Bielefeld ein eher kontrares Bild
zu Diskriminierungsvorkommnissen zu zeichnen isélvénd die eine Hélfte der Befragten
bisher keinerlei diesbezugliche Erfahrungen angibheinen ungerechte Behandlungen fur
die andere Halfte durchaus Teil des Uni-Alltagssein. Diskriminierung ist dabei fur eine
deutliche Anzahl der Befragten keine singuldre Aegenheit: So fuhlte sich bisher ein
Viertel der befragten Hochschulmitglieder bereishmmals oder gar regelmaf3ig mit direkter
Diskriminierung konfrontiert, tber ein Drittel behtet Gber regelméfRige Beobachtungen sol-
cher Situationen. Dank der mitunter sehr belastb&adlzahlen muss auch fur die verschie-
denen Statusgruppen an der Universitat Bielefelustadiert werden, dass (in-)direkt erlebte
Diskriminierung eher ungleich verteilt ist und miégkerweise mit einem beruflichen Abhan-
gigkeitsverhaltnis einhergeht. Dies zeigt sich beeos deutlich im Vergleich der Studieren-
den mit den Mitarbeiter*innen der Technik und Veltwag, aber auch den Promovierenden,
die sehr viel haufiger Gber Benachteiligungen leia.

Die vorangegangene Schlussfolgerung, Diskriminigrais Teil der Lebenswirklichkeit in
der Universitat anzuerkennen, macht es notwendigeke Segmente néher zu betrachten.
Hierbei wurde sich im Besonderen auf die (zugesbtlemen) Merkmale konzentriert, aber
auch nach den Quellen gefragt; das heif3t, von wea eder was ging die selbst erfahrene
oder beobachtete Diskriminierung aus? Schlie3lalhap angesichts des Anspruchs der Uni-
versitat Bielefeld, einen diskriminierungsfreienura zu schaffen, auch die verschiedenen
Kontexte der Diskriminierungssituationen in dencBlzu nehmen und zu prifen, wie ver-
steckt oder offen Benachteiligungen erfolgen. Hiekurde neben der Anwesenheit Diritter,
auch deren Sensibilitat wie Bereitschaft, einzdgreierfragt.
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Merkmale der Diskriminierung

Allen teilnehmenden Hochschulmitgliedern, die argggbmindestens einmal Diskriminierung
erlebt und/ oder beobachtet zu haben, wurde digeFgastellt: ,Auf welche dieser Gruppen-
zugehorigkeiten bzw. Merkmale bezog sich diese iskierung?” Hierfur stand eine Auf-
listung verschiedenster Kategorien zur Verfugung, der bis zu drei Merkmale genannt wer-
den konnten, die bei Bedarf durch die Mdglichkedtr @ffenen Antwort erganzt werden
konnte. Weiterhin sollten sich die Angaben einzifj @die zuletzt erlebte Diskriminierungssi-

tuation an der Universitat Bielefeld beziehen.

Wird zunachst die direkte Diskriminierungserfahri@rachtet, ist die Kategorie Geschlecht
mit Uber einem Drittel (33,7 %) und deutlichem Advst der haufigste Bezugspunkt, weswe-
gen sich Hochschulmitglieder benachteiligt fuhleugl. Abb. 3.5) Es folgen personliche Dis-
kriminierungserfahrungen, die in der WahrnehmungRifragten auf die Merkmale des Le-
bensalters (13,9 %), der sozialen Herkunft (15,0utx)/ oder finanzielle Lage (14,8 %) zu-
ruckzufihren sind. Aber auch das Aussehen (14,%i#die Migrationsbiographie (12,0 %)
und politische Orientierung (11 %) werden als Bapumkte fur selbst erlebte Diskriminie-

rung genannt.
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Abb. 3.5:  Diskriminierungsmerkmale im Verglei@elbst erfahrene und beobachtete Diskriminierung.
Diskriminierungserfahrung, Fallzahl: 756; Diskringrungsbeobachtung, Fallzahl: 356
Zur Veranschaulichung und besseren Lesbarkeit wdigleX-Achse in Prozent den Zustimmungs-
werten angepasst.

Deutlich seltener wird eine ungerechte Behandlwrfgrand der Geschlechtsidentitat (1,6 %)

oder sexuellen Orientierung (3,7 %) erfahren, hgegechronische Erkrankungen und/ oder
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korperliche Beeintrachtigungen im Vergleich etwasifiger als Diskriminierungsmerkmal
auftreten (6,9 %). Etwa jedes elfte Universitatgiret, das an der Umfrage teilnahm, gab
weiterhin an, wegen einer Elternschaft (8,5 %) atiereigenen Konfession/ Weltanschauung

(9,4 %) ungerecht behandelt worden zu sein.

Eine deutlich andere Verteilung der Merkmale finsieh mit Blick auf die beobachtete Disk-
riminierung. Hier ist es zuvorderst die nationalerkiinft beziehungsweise der Migrations-
hintergrund (31,7 %), weswegen Dritte nach Meindeg Befragten benachteiligt wurden.
Ebenfalls sehr viel haufiger treten Beobachtungaem Diskriminierung aufgrund einer chro-
nischen Erkrankung oder Behinderung (23,9 %) dafdass diese personlich erlebt werden.
Mehr als ein Viertel der befragten Hochschulangejedr berichtet weiterhin, bereits Zeug*in
von Benachteiligungen gewesen zu sein, die sichdasfAussehen (22,5 %) oder die Ge-
schlechtszugehdrigkeit (22,8 %) bezogen. Deutlgteser wurden bisher Diskriminierungs-
situationen bemerkt, innerhalb derer die finaneiélge (5,6 %), aber auch die soziale Her-
kunft oder sexuelle Orientierung (jeweils 7,9 %gwlie Geschlechtsidentitat (7,6 %) ,Grund’
fur eine Benachteiligung gewesen sind. Gleichesfigildie Elternschaft (7,8 %) und das Le-
bensalter (9,8 %), die im Vergleich weniger haufiglen beobachteten Situationen als Disk-
riminierungsmerkmal identifiziert wurden. Auseinandyehen weiterhin die erlebte und beo-
bachtete Diskriminierung, sofern die politischeeédtierung oder Religion/ Weltanschauung
als Bezugspunkte zur Benachteiligung fuhren. Dieseden haufiger in der Diskriminierung
Dritter beobachtet (jeweils 13,2 %) als selbsttdrle

Damit ergibt sich ein sehr differenziertes Bild satiedenster Diskriminierungsmerkmale.
Teilweise treten dabei die Wahrnehmungen jener,Diskriminierung selbst erlebt haben,
und derjenigen, die sie (lediglich) beobachtetemticch auseinander. Dieses unterschiedliche
Erleben, die verschieden starke Sichtbarkeit uncdhi&Ehmung von Diskriminierung legen
damit auch offen, wie divers sich der Universithtag von Hochschulmitgliedern gestalten

kann.

Queéllen der Diskriminierung

Je nach Situationskontext konnen nicht nur die Mhedie, welche zur Diskriminierung heran-
gezogen werden, variieren, sondern auch die maglicPuellen, aus denen die ungerechte
Behandlung erst hervorgeht. Vor diesem Hintergnamdde sowohl nach der jeweiligen Per-
sonengruppe als auch dem Kontext gefragt, innertlafisen Diskriminierung selbst erlebt

oder beobachtet wurde.
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Wie zuvor wurden die Fragen nach den Instanzendamd Kontext all jenen Befragten ge-
stellt, die angegeben hatten, sich mindestens ¢éisatlast diskriminiert gefuhlt beziehung-
sweise die Diskriminierung anderer beobachtet ZwehaAuch hier wurde in der Fragein-
struktion erneut darauf hingewiesen, sich in degakren nur auf die letzte diskriminierende
Situation zu beziehen. In beiden Fragen war wernede Moglichkeit gegeben, aus einer
geschlossenen Liste die zutreffenden Antworten d@hlen und bei Bedarf erganzende Anga-

ben zu machen.

Beinahe ein Dirittel (31,8 %) derjenigen, welcheeliterdirekte Diskriminierung erfahren ha-
ben, geben an, dass diese von Dozent*innen ausgiglg.Abb. 3.6) Mit rund 28,6 Prozent
fallt auch die selbst erlebte Diskriminierung segteKommiliton*innen ahnlich hoch aus.
Weitaus weniger haufig wird die Benachteiligungafuandere Instanzen wahrgenommen:
Wahrend ungerechte Behandlungen beziehungsweigermisierungen durch Verwaltungs-
angestellte mit noch 16,5 Prozent angegeben weisteas nur jedes zehnte befragte Hoch-
schulmitglied, das sich bereits durch Kolleg*inndri,1 %) diskriminiert fuhlte oder aber

materielle Gegebenheiten (9,7 %) als Benachteijggrund angab.
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Abb. 3.6:  Diskriminierungsinstanzen im VergleiSelbst erfahrene und beobachtete Diskriminierung
Diskriminierungserfahrung, Fallzahl: 732; Diskringrungsbeobachtung, Fallzahl: 351
Zur Veranschaulichung und besseren Lesbarkeit wdigleX-Achse in Prozent den Zustimmungs-
werten angepasst.

Deutlich seltener fallt die selbst erlebte Diskmierung aufgrund mangelnder Barrierefreiheit
aus, von der sich 2,3 Prozent der Studienteilnehnman betroffen sehen. 10,6 Prozent
mochten keine Auskunft dariber geben, welche lzstandie wahrgenommene Benachteili-
gung verantwortlich war, hingegen jede*r Siebte 21%) weitere Personengruppen und/ oder
Umstande erganzte, durch die ungerechte Behandiwergighren wurde. Mit deutlichem Ab-
stand wurden hier Vorgesetzte (24 Nennungen) undchidene Hochschulgruppen (15
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Nennungen) hinzugefligt, die allgemeine Professoetischaft und Universitatsleitung (je-
weils 6 Nennungen) fanden ebenfalls Erwédhnung, @rithiandere Instanzen weniger als 4

Nennungen erhielten.

Am haufigsten beobachtet wird Diskriminierung stafisen bei beziehungsweise unter
Kommiliton*innen. Beinahe jede*r zweite Befragtebgan, bereits Zeug*in solcher Situatio-
nen gewesen zu sein (47,3 %). Immer noch rund R&2ent gaben Dozent*innen als dieje-
nige Personengruppe an, von der die ungerechtenBkimg Dritter ausging. Vergleichsweise
gering fallt die angegebene Diskriminierungsquoge dbrigen Instanzen aus: 13,4 Prozent
der befragten Hochschulmitglieder bemerken die rebalg Barrierefreiheit als Diskriminie-
rung, 12,5 Prozent haben bereits die Benachtegjgontter aus materiellen Gegebenheiten
beobachtet. Noch etwas seltener werden Kolleg*in{#e® %) und Verwaltungsangestellte
(6,3 %) als diskriminierende Instanzen genannte*edehnte méchte hingegen nicht ange-
ben (11,0 %), von wem oder was die ungerechte Ritiag ausging, wahrend rund 4,8 Pro-
zent eine/n andere/n Personengruppe und/ oder ddniadie beobachtete Diskriminierung

anfuhren.

Es sei an dieser Stelle noch einmal darauf hinzemeidass Studierende den gro3ten Teil der
Stichprobe ausmachen. Dies ist vor allem bei derfigieit der Angaben wie beispielsweise

Dozent*innen bzw. Kommiliton*innen in Relation zaderen Instanzen zu beriicksichtigen.

Vor diesem Hintergrund verwundert es auch nichgsdamsbesondere in der allgemeinen

Lehre Uberdurchschnittlich héufig Diskriminierundaéaren und beobachtet wird. (vgl. Abb.

3.7)
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Abb. 3.7:  Diskriminierungskontext im VergleicBelbst erfahrene und beobachtete Diskriminierung.
Diskriminierungserfahrung, Fallzahl: 732; Diskringrungsbeobachtung, Fallzahl: 351
Zur Veranschaulichung und besseren Lesbarkeit wdigleX-Achse in Prozent den Zustimmungs-
werten angepasst.
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Deutlich mehr als ein Drittel (37,4 %) der befragtéochschulmitglieder gab an, bereits im
Rahmen von Seminaren oder Vorlesungen diskrimim@&tden zu sein. Weitaus weniger
haufig werden ungerechte Behandlungen in den Ubri{entexten wahrgenommen. 17,5
Prozent haben die Erfahrung mit Diskriminierungallyemeinen Verwaltungsangelegenhei-
ten und rund jede*r Siebte in der Vergabe von &telind/ oder Stipendien gemacht. Noch
etwas seltener treten nach Angabe der BefragteadBégiligungen im Lehrkontext (11,8 %),
bei Freizeit-/ Sportaktivitaten (11,3 %) und aufgpiuder generellen Infrastruktur der Univer-
sitat (10,5 %) auf. Die geringste Diskriminierungstg weisen sowohl die Wohnungssuche
(2,6 %) als auch die Arbeitszeitenregelung (5,9a4f) Etwa ein Funftel der Studienteilneh-
mer*innen (18,9 %) hat angesichts der doch seherergiflistung mdglicher Kontexte Er-
ganzungen gemacht, die sich eher aul3erhalb dedtelwawien Studierendenrahmens bewe-
gen. Hierbei wurde mit deutlichem Abstand der Aiddlentext genannt (32 Nennungen), in-
nerhalb dessen vor allem im jeweiligen Kolleg*innend/ oder Verhaltnis zum Vorgesetzten
Diskriminierungen erlebt werden. Auch durch spezifie Plakatierung (8 Nennungen) wie im
Kontext von Gremienarbeiten (5 Nennungen) oderatigemeinen Hochschulpolitik (6 Nen-

nungen) fihlten sich die Befragten bereits diskmieni.

Fur die Beobachtungen der Diskriminierung Drittrvorab festzuhalten, dass diese sich im
Vergleich zur personlichen Erfahrung in starker amgigkeit der Offenheit beziehungsweise
Geschlossenheit solcher Situationen befinden. [R#3t,hKontexte wie beispielsweise Ver-
waltung, Stellen- und Stipendienvergaben oder $taaden sind nur einem begrenzten Per-
sonenkreis zuganglich, sodass eine Diskriminiedergentsprechend auch weniger haufig zu
bezeugen ist. Wird dies berlcksichtigt, lassen swabh die mitunter starken Unterschiede
zwischen der selbst erlebten und beobachteten iDiskerung hinsichtlich der verschiedenen
Kontexte begreifen. So liegen die genannten Koetese Verwaltung (6,3 %), Lehrkontext
(5,1 %) und Stellen-/ Stipendienvergabe (7,1 %)erhalb derer ungerechte Behandlungen
Dritter bemerkt wurde, deutlich hinter den AngaliEmjenigen, welche Diskriminierung di-
rekt erfuhren. Ahnliches zeigt sich auch fiir Angeleheiten wie die Arbeitszeitregelung (2,6
%) und Wohnungssuche (2,3 %), wobei im Kontexttéeter eine allgemein niedrige Quote
im Erleben von Diskriminierung zu konstatieren Iatlessen werden im Hinblick auf die In-
frastruktur (29,3 %), Freizeit- und/ oder Sportaikéiten (14,8 %) als auch im Rahmen von
Lehrveranstaltungen (41,0 %) Benachteiligungen igéufbeobachtet als selbst erfahren.
Etwa jedes zehnte befragte Hochschulmitglied (9)Ar Zeug*in in sonstigen Kontexten.

Abgesehen vom allgemeinen Umgang mit dem Reiniquergsnal (5 Nennungen), das nach
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Beobachtung der Studienteilnehmer*innen der Diskrienung ausgesetzt ist, fanden hier

jedoch keine weiteren nennenswerten Spezifizienoisggt.

Insgesamt stechen damit Kontexte hervor, in demdn @mimér Studierende wiederfinden,

was unter anderem mit der Stichprobenverteilundpegrinden ist. So werden sowohl Do-
zent*innen als auch Kommiliton*innen als haufigitstanzen angegeben, die fir die erfah-
rene wie beobachtete Diskriminierung verantwortkaomd. Dementsprechend weist auch die
Lehre eine besonders hohe Diskriminierungsquote@eichsam zu bertcksichtigen sind die
Nennungen, welche seitens der Befragten erganzdemyin denen insbesondere das allge-
meine Arbeitsumfeld als diskriminierend empfundemdwEbenso deutlich wird, dass die

Differenzierung zwischen 6ffentlichen und geschéoesr Raumen bei der Betrachtung von
Diskriminierungserleben grof3e Relevanz besitztisbes nicht Uberraschend, dass die Beo-
bachtungen ungerechter Behandlung und Benachtegigieitaus geringer ausfallen, wenn es
um den Lehrkontext, Verwaltungsangelegenheiten &lellenbesetzungen wie Stipendien-

vergaben geht.

Schilderung und Umgang mit der Diskriminierungssituation

Die vorangegangenen Befunde, welche einerseitaisstiedlen, dass die Universitat Bielefeld
im Vergleich zur Gesamtgesellschaft eher als eieSchutzraum* wahrgenommen wird, ihr
jedoch andererseits ein hohes Diskriminierungsenedittestieren, fihren zu der Frage, ob
und wie stark die Zivilcourage in den berichtetétu&@ionen ausfiel. Das heil3t, wie viel Un-
terstlitzung erhielten die Betroffenen, sofern weiteersonen anwesend waren und welchen
Beistand leisteten die Beobachter*innen denjenigen.eine ungerechte Behandlung erfuh-
ren? Welche Moglichkeiten der Aufarbeitung solcBeiahrungen werden Gberhaupt in Ans-
pruch genommen? Und wissen die befragten Hochsdiglieder nicht nur um mogliche Be-
ratungsstellen sowohl inner- als auch au3erhalliJderersitat, sondern wenden sich auch an

diese?

Fast zwei Drittel der Befragten, welche bereitskibminierung erfahren haben, berichten
Uber die Anwesenheit weiterer Personen (63,0 %). (\ab. 3.2) So geben 51,5 Prozent an,
es waren mehrere Personen und 11,6 Prozent, eiterev@®erson zugegen gewesen. Bei
mehr als einem Drittel (37,0 %) fand die direkebte Diskriminierung nicht unter Anwesen-
heit Dritter statt. Im Vergleich dazu scheinen Biegobachter*innen solcher Benachteiligun-
gen deutlich seltener die einzigen Zeug*innen zan: dasgesamt 73,9 Prozent geben an, dass

mehrere Unbeteiligte in der Situation anwesend wangihrend 7,6 Prozent die Diskriminie-
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rung in Gegenwart einer weiteren Person bemeriRend jede*r Funfte (18,5 %) beobach-

tete die Situation allein.

Tab. 3.2: Anwesenheit weiterer Personen bei Diskigrung

Diskriminierungserfahrung Diskriminierungsbeobachtung

in Prozent absolut in Prozent absolut
nein 37,0 243 18,5 63
ja, eine Person 11,6 76 7,6 22
ja, mehrere Personen 51,5 338 73,9 253
Gesamt 100 657 100 341

Das Eingreifen und Unterstitzen der unbeteiligteng?innen blieb jedoch Uberwiegend aus
(vgl. Tab. 3.3): Wahrend noch etwa ein Drittel daigen, welche eine Diskriminierung beo-
bachteten, angeben, sie oder weitere Personem luigtdetroffenen Person Beistand geleistet
(31,2 %), sind es unter den Befragten, die bedaiekte Diskriminierung erlebt haben, ledig-
lich 23,8 Prozent, die Unterstiitzung von Drittehielten.

Tab. 3.3: Unterstiitzung durch weitere PersonerDigkriminierung

Diskriminierungserfahrung Diskriminierungsbeobachtung
in Prozent absolut in Prozent absolut
nein 76.2 307 68.8 183
ja 23.8 96 31.2 83
Gesamt 100 403 100 266

Anmerkung:

Diskriminierungserfahrung, Frage: ,Hat diese/ Hamaestens eine dieser Personen fiir Sie Parteffergbzw.
sie unterstitzt?*

Diskriminierungsbeobachtung, Frage: ,Haben Sie adlerandere/n Person/en fur die diskriminierte &ers
Partei ergriffen bzw. diese unterstiitzt?*

Wie die Unterstitzung jeweils genauer ausfiel, kemmithilfe einer offenen Antwort spezifi-
ziert werden. Dabei zeigt sich, dass jene mit daelBenachteiligungserfahrung zwischen
reiner Zustimmung zur ungerechten Situation undfkumation des/ der Diskriminierenden
seitens Dritter differenzieren. Konfrontation unkhrks Eingreifen, das hier als zivilcoura-
giertes Verhalten zu begreifen ist, wurde hierlmeitdiufigsten genannt (26 Nennungen), hin-
gegen zurtckhaltenderes Zusprechen und Empath@idipersonliche Betroffenheit von 16
Hochschulmitgliedern berichtet wird. Hierbei sedgeh auch darauf hingewiesen, dass unter
den Befragten mit unmittelbarer Diskriminierungsérung nur wenige selbst tatig wurden
und die ungerechte Behandlung offen ansprachemenwdtbeinahe ein Drittel die Diskrimi-

nierung in der direkten Situation ganzlich ignarteat. (vgl. Anhang, Abb. 3.8)

Fur die Beobachter*innen ungerechter Behandlungechamet sich hingegen ab, dass zwar
haufiger direkt in die Situation eingegriffen unerddie Diskriminierende/n zur Rede gestellt

(16 Nennungen), aber gleichermal3en zurtickhalteagle wurde, indem es bei einer reinen
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Zustimmung und Anerkennung der Diskriminierung Ibli€l7 Nennungen). Allerdings
wurden einige Befragte anderweitig aktiv, in dem Iseispielsweise Diskussionsrunden wie
Seminarsitzungen zum Thema anregten oder aber \&cétarkt sozialem Engagement

widmeten (8 Nennungen).

Angesichts dieser Befunde ist zweifelsfrei festiieima dass Diskriminierung eher selten
hinter ,geschlossenen Tiren‘ stattfindet, sondeetmehr Teil des Universitatsalltags ist und
die Anwesenheit weiterer Personen keinesfalls dag«d® Opfer von Diskriminierung zu
werden, reduziert. Dabei ist neben notwendigerl@wrage auch die (bleibende) Sensibilitat
wie Kompetenz, solche Falle einzuordnen, unverbahtSo wurde ebenso gefragt, ob Bera-
tungsstellen bekannt sind, an die sich gewandt evetcann. Es zeigt sich, dass Uber zwei
Drittel der befragten Hochschulmitglieder weder B&agte noch Anlaufstellen vertraut sind,
die sich Vorfallen von Diskriminierung annehmengl(vAnhang, Abb. 3.9) Inwiefern die
Studienteilnehmer*innen diese Angaben nur auf dievérsitat Bielefeld beschrankten, bleibt
offen, da die Fragestellung keinerlei rAumliche iBegung enthielt. Allerdings fallt der Be-
fund selbst bei Bertcksichtigung dessen problectagsis.

Bis hierhin stiitzte sich die Betrachtung des Diskmierungserlebens in seinen verschiedenen
Facetten auf standardisierte und damit vergleiehifaussagen. Fur eine umfassende und
grandliche Erfassung solcher Falle, mit denen diehMehrzahl an der Universitét Bielefeld
konfrontiert sieht, braucht es jedoch praziserecBesbungen und Informationen, die nur
durch offene Antworten zu erzielen sind. Aus diesemand wurde den Befragten im Verlauf
der Umfrage immer wieder die Moglichkeit gegebdme iErfahrungen und Beobachtungen
zu konkretisieren. Eine Vielzahl nahm diese Opgonywahr, sodass sich neben den bisher
bertcksichtigten Fragen ein Gberaus eindrickli@igsvon Diskriminierung an der Univer-
sitat ergibt. Wenngleich eine umfangreiche AnalygeRahmen des vorliegenden Berichts
nicht moglich ist, sollen doch einige wenige Erfatgsberichte angefiihrt werden, welche die

Diskriminierungs-Vielfalt auf unterschiedlichen Elem beispielhaft verdeutlichen:

.Bei der Bewerbung auf eine feste Stelle im Sekretariat des [Anmk.: anonymisiert] hat man
mi[ch] nach nur kurzem Vorstellungsgesprach darauf hingewiesen, dass ich a) Gberqualifiziert bin
und man damit rechnet, nicht lange auf der Stelle zu bleiben b) und als zweiter Grund ware in
meinem Alter ja eine Schwangerschaft auch noch méglich, bzw. nicht auszuschliefen. Da die
Stelle jedoch schon 2 x kurzfristig aus diesen Grinden wieder neu besetzt werden musste,
méchte man das Risiko nicht noch einmal eingehen. Diese Aussage wurde im Beisein des
Vertreters des Personalrats vorgenommen, der in keinster Weise einschritt.“

.ES wurde keine konkrete Person diskriminiert, sondern ein etwas betagter Dozent suchte nach
einem politisch korrekten Wort flir Menschen mit dunkler Hautfarbe und hat als Ergebnis 'Neger'
angeboten. “
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“Auf Grund des Aussehens mit bestimmten vermeintlichen religiosen Assoziationen
(dunkelha[u]tiger Typ mit Vollbart) wurde auf die Herkunft/Migration und religiése Zugehérigkeit
eingegangen ohne die meinige Person zu konsultieren, ob dies der Wahrheit entspreche oder
nicht. Dies geschah in den letzten Monaten haufiger und wurde oft dazu genutzt, die meinige
Person zu diskreditieren und auf mein Aussehen zu reduzieren ohne die Persénlichkeit zu kennen
und in Hérweite Assoziationen wie Dshihadist Salafist Terrorist relig[il6ser Fanatiker scheil8
Muslim, etc. auszusprechen. “

»Ein konkreter Professor hat offen die Schulbildung eines Gesamtschlilers sowie sein Aussehen in
der laufenden Vorlesung abgewertet.”

~[Eine]Rollstuhlfahrerin musste ohne Tisch schreiben, weil der Raum nur Stiihle mit Tischen dran
hatte. Auf Nachfrage an den Dozenten wurde der Raum nicht gewechselt und sie musste den
Kurs verlassen.”

Diese Schilderungen personlich erlebter und bedbsahDiskriminierung lassen das teil-
weise eher abstrakte Phanomen unmittelbar gre¥fleaden. Sie zeigen, jenseits der berich-
teten Quantitat, wie sich Diskriminierung im unisigiren Kontext auf3ert und Menschen auf-
grund ihres Geschlechts und/ oder Aussehens,\ieraneintlichen religiosen oder ethnischen
Zugehorigkeit, ihrer Behinderung oder ihres Stdtesachteiligt werden. Sowohl individuel-
les Verhalten als auch institutionelle wie struktler Verankerungen und Praxen werden da-
bei als diskriminierend empfunden. Das Selbstvedsig und die Wahrnehmung, die Univer-
sitat als Einrichtung hoherer Bildung stelle eigenvissen Schutzraum dar, scheint kaum zu-
lassig. Vielmehr bestatigt sich die These, dasdJtiwersitat ein Teil einer Gesellschatft ist,
zu der Ungleichwertigkeit produzierende und diskmnierende Mentalitaten wie Praxen geho-

ren.
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4. UNI OHNE VORURTEILE : EINE ERSTE EVALUATION DER
HOCHSCHULMITGLIEDER

Wie wird nun aber die Arbeit der Arbeitsgruppai ohne Vorurteilebewertet, die sich der
Sensibilisierung fur und Thematisierung von Disknmarung, Ungleichwertigkeiten wie anti-
demokratischen Phanomenen im Allgemeinen widmet®théeKenntnis und Kritik haben
die Mitglieder der Universitat zum Projekt? Und fille unterstiitzenswert halten sie grund-
satzlich das Engagement an der Universitat Bielefah der bereits eine Vielzahl an Initiati-
ven erfolgreiche Arbeit leistet? Sehen sich diedgteén Hochschulmitglieder ebenfalls in der

Verantwortung, sich fir einen diskriminierungsfreRaum einzusetzen?

Zunachst ist festzustellen, dass ein Grof3teil adragten Hochschulmitglieder das Projekt
Uni ohne Vorurteilefir sehr relevant halt. (vgl. Abb. 4.1) So sprackeh insgesamt 83,8

Prozent der Studienteilnehmer*innen fur die bengbohtExistenz eines solchen Projekts an
der Universitat aus, unter denen wiederum mehdigldHalfte (53,3 %) die Arbeit fur sehr

wichtig halt. Dies zeugt von einer grofR3en allgerapitunterstitzung, welche sowohl die Idee
selbst, Gleichwertigkeit und Diskriminierungsfratheu fordern als auch die Arbeitsgruppe
fur das bisherige Engagement erhalt. 6,7 Prozeageazesich hingegen nicht Gberzeugt und

halten das Engagement fur eldei ohne Vorurteildlr eher oder tlberhaupt nicht wichtig.
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50 Ostimme Gberhaupt nicht zu
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"Es ist wichtig, dass es das Projekt "Es ist wichtig, dass alle Ebenen
Uni ohne Vorurteile an unserer Uni der Universitat hinter dem Projekt
gibt." stehen und das Projekt
unterstitzen."

Abb. 4.1: Relevanz des Projekisi ohne Vorurteile
Wichtigkeit, Fallzahl: 1.376; Unterstiitzung, Falkzal.375
Zur Veranschaulichung und besseren Lesbarkeit wdigle/-Achse in Prozent den Zustimmungs-
werten angepasst.

Die besondere Relevanz, die der Arbeit beigemessel) zeigt sich auch an der Zustim-

mung, diese sollte durch alle Ebenen der Univdrsitéerstitzt werden. Eine deutliche Mehr-
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heit (59,1 %) wunscht, dass die Idee und ihre Unuset Ruckhalt erhalt, immer noch 26,8
Prozent der Befragten stimmen hier eher zu, wahrend 6,0 Prozent dies ablehnen. In die-
sem Zusammenhang sei auch darauf hingewiesendesgsHaltung mit einem allgemeinen
Anspruch an die Universitat einhergeht, sich flireevorurteils- und diskriminierungsfreie

Uni einzusetzen. Drei Viertel aller befragten Hadhdmitglieder stimmt einer solchen Idee

voll und ganz zu. (vgl. Anhang, Abb. 4.2)

Und doch bedeutet dies nicht, dass sich die hiBejé@rwortung auch in dem personlichen
Verantwortungsgefiihl der Befragten niederschlagdiglich 20,3 Prozent fiihlen sich sehr
verantwortlich fur die Reduzierung von Diskrimirueg an der Universitat Bielefeld, hinge-
gen 18,2 Prozent diese Form der Verpflichtung, séellegen ungerechte Behandlungen und
Benachteiligungen tatig zu werden, mindestens ahkhnen. (vgl. Abb. 4.3) Mit 22,6 Pro-
zent verortet sich dartber hinaus ein nicht undittedr Befragtenanteil auf der mittleren
Antwortkategorie. Vor dem Hintergrund, dass einerililtigende Mehrheit das Engagement
aller Ebenen flur Diskriminierungsfreiheit beflirwortetsdéisich einerseits ein weniger klares
Verstandnis von Eigenverantwortlichkeit mutmalRere genau personliches Dagegenhalten
hinsichtlich diskriminierender Situationen und &turen aussehen kann. Andererseits kdme
auch eine mdgliche Erwartungshaltung in Betracldiclae die Befragten gemald des Top-

Down-Prinzips an die Universitat stellen, stattiiszelperson selbst tétig zu werden.
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Abb. 4.3:  Wahrgenommene EigenverantwortungAfitidiskriminierung (N = 1.375)
(Aussage: Fuhlen Sie sich selbst auch verantwbrtldafir, dass
Diskriminierungen an der Uni Bielefeld in Zukunft emiger haufig
auftreten?")

Zur Veranschaulichung und besseren Lesbarkeit wdiel&y-Achse in Pro-
zent den Zustimmungswerten angepasst.

Wie schon im Rahmen des Diskriminierungserlebetitescauch fur die Evaluation des Pro-
jektsUni ohne Vorurteildifferenziertere und konkretere Rickmeldungen gewea werden,
um geéaul3erte Kritik, Vorschlage, aber auch Bedérfeie zukiinftige Arbeit beriicksichtigen

zu kénnen. Dementsprechend standen den BefragtenRaihe an offenen Antwortfeldern
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zur Verfugung, innerhalb derer sie Fragen zur Gi&e Projekts, zum Verbesserungsbedarf
und mdglichen Kooperationen inner- und auf3erhatidJdéversitat ausfuhrlicher beantworten
konnten. Wenngleich eine umfangreiche qualitativalfse nicht im Rahmen dieses Berichts
geleistet werden soll, verdeutlichen die nachfotgggnRickmeldungen, Einordnungen und
Kritiken exemplarisch die allgemeine Sicht der $atkilnehmer*innen auf das Projaini

ohne Vorurteilé®

,ES darf kein Feigenblatt sein, sondern es missten tatsachlich alle Ebenen eingebunden werden -
und da sehe ich vor allem bei den Profs und den Wissenschaftsstrukturen noch
Verbesserungsbedarf.“

~Habe bis auf die Email noch nie von diesem Projekt gehért.“

JAlleine Buttons und Plakate reichen nicht! Es ware effektiver in jedem Seminar bzw. Modul
darauf aufmerksam zu machen.”

Es muss konkrete Ansprechpersonen geben, die konkrete Hilfe leisten kénnen. Ansonsten ist Ihr
Projekt schén, aber relativ nutzlos. “

»Flr mich war, dass das Motto der Universitat als ich angefangen habe zu studieren und ist es
immer noch.“

Besonders haufig wurde seitens der Befragten amfggnuass der Bekanntheitsgrad des
Projekts und der damit verbundenen Arbeit dringemcerhohen sei und eine bessere Kom-
munikation respektive ,mehr Werbung“ daflr in demilersitdt winschenswert ware. Glei-
chermalRen wird dem Projekt mit einem gewissen Algwdegegnet, indem der
~-Kampfbegriff Uni ohne Vorurteilé der Universitét Bielefeld einzig als Marketingkpagne,
als ,Feigenblatt®, diene und/ oder sich die Arbgitgope hierflr vereinnahmen lassen kdnnte.
Daran schliel3t auch mittelbar die Beflrchtung ams dyewéhlte Motto koénnte ,die

Vernichtungskraft, die z.B. Rassismus haben kanpverniedlich[en]".

»Ein solches Projekt reicht nicht. - Universitdten sind hierarchische Rdume, in denen
Diskriminierung von Vornherein angelegt ist. - Es muss strukturelle Veranderungen geben.

»Es ist ein Ansatz Diskriminierung auf allen Ebenen vor zu beugen. Diskriminierung hat aber
héufig im System selbst schon ihren Ursprung, da[b]ei ist noch viel zu tun.”

10" Anzumerken ist, dass sich auch offen menschetifeire Aussagen in den Rickmeldungen und
Einschatzungen zum Diskriminierungserleben undUmnirohne Vorurteilefinden. Es wurde jedoch davon
abgesehen, diesen im Bericht Raum zu geben, daedserviiir die zugrundeliegenden Fragestellungen er-
kenntnisleitend ware noch soll Abwertung reproddai@d ihren Urheber*innen eine Blihne gegeben wer-
den.
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»Stellung beziehen ist wichtig. Vor allem von Seiten groer Organisationen. Und das[s] die Uni
sich positioniert[,] finde ich lberaus wichtig!“

Andere Studienteilnehmer*innen betonen die Releveines umfassenderen Blicks und die
dementsprechend breit angesetzte Realisierung8mearhne Vorurteile. Ihrer Meinung nach
bedarf es der Bearbeitung diskriminierender, alemelér und ausgrenzender Strukturen ,auf
allen Ebenen” statt der Konzentration auf die irdirelle Dimension. Das Projekt sollte, so
wird an anderer Stelle formuliert, demgemald vielmgkrukturelle Veranderungen“ ansto-

Ren.

Diese Anmerkungen kénnen als Beispiel dafur diedess die vorhandene Kritik sich nicht
einzig auf eine wahrgenommene Irrelevanz des Pugelbezieht, indem schlichtes
»1oleranzgehabe“ unterstellt wird, sondern sichradezidiert und konstruktiv an Konzeption
wie Begriffsverstandnis richtet. Obwohl demgemaéafReinigen Rickmeldungen eine dezi-
dierte Kritik zu erkennen ist, ist diese doch dghsi@m in den meisten Fallen auf eine Verbes-
serung einer Uni ohne Vorurteile hinsichtlich Diskinierungsfreiheit und Gleichwertigkeit
ausgerichtet.

»Ich finde die Uni (bertreibt es gewaltig mit ihrem Toleranzgehabe. Einigen wirde es gut tun, mal
auf den Boden der Realitat zurlick zu kommen.“

»An der Uni und ggf. auch in Ihrer Projektgruppe gibt es zu laute Stimmen, die sich anscheinend
selbst in die Opferrolle drangen und Diskriminierung da sehen, wo niemand sonst sie sieht.“

Im Wissen darum, dass eine grundlegende Sympathdid verantwortliche Institution zwar
eng mit der freiwilligen Teilnahme an solchen Urgiea einhergeht, fallt die Zahl an positi-
ven Ruckmeldungen dennoch uberraschend hoch aasAWimerksamkeit, die das Projekt
schafft, scheint zum einen die ,Notwendigkeit, asdau denken“ aufzuzeigen, zum anderen
wird anerkannt, dass im Rahmen dessen auf Missstdingewiesen wird, die (nur) so einer
Bearbeitung zugefiihrt werden kénnen. Eine Uni oNoeurteile scheint dartber hinaus
Identifikation zu bieten und sowohl fur einzelneildmsitatsangehorige als auch die Univer-
sitat als Institution selbst eine klare Positionigy gegen Ungleichwertigkeit und Diskrimi-

nierung zu ermoglichen.

.Es ist gut, weil es Zeichen setzt. Es ist eine klare Aussage gegen jegliche Formen der
Diskriminierung. Das hilft nicht nur dabei, Diskriminierung in Zukunft [zu] verhindern, weil eine
Atmosphare vorherrscht, in der so ein Verhalten nicht gewlinscht ist, sondern es hilft auch dabei,
dass Opfer sich in der Lage fthlen, gegen Diskrimi[niJerung anzugehen. Es zeigt, dass
Diskriminierung ernst genommen wird und dass Opfern geglaubt wird und alles daran getan wird,
dass es nicht wieder passiert.”
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»~Das Projekt sollte weiterhin bestehen und als Beispiel fiir andere Hochschulen fungieren.

Demgemal} wird es als ,Motto* der Universitat Bieldf wahrgenommen, mit dem sich seit

Studienbeginn identifiziert werden kann und gleroh&3en die Relevanz betont, dass grof3e
Institutionen wie Universitaten unter einem solchaiel Stellung beziehen kénnen und sol-

len. Dieses Selbstverstandnis wird in diesem Simaueh als ,Beispiel fur andere

Hochschulen® angesehen.

Insgesamt lasst sich festhalten, dass die Ideal¥aw@rteils- wie Diskriminierungsfreiheit in
Form des bestehenden Projekts hohe Anerkennursealer Studienteilnehmer*innen erfah-
ren. Differenzen in der Einschatzung der tatséabkhicAusgestaltung oder den zugrundelie-
genden Begriffsverstandnissen stellen die Notwewmiligdes Austauschs nur einmal mehr
heraus, um ein®/ni ohne Vorurteileauf verschiedensten Ebenen wie zwischen Intergesen
meinschaften innerhalb der Universitat gelingemassen. Hierfur braucht es allerdings neben
der gemeinsamen Gestaltung auch die ganz grundlegdaltung, etwas verandern zu wol-

len.
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5. BILANZ UND | MPULSE

Die ArbeitsgruppdJni ohne Vorurteilewidmete sich mit dem vorliegenden Bericht erstmals
der Wahrnehmung von und den Erfahrungen mit Diskignung an der Universitat Biele-
feld.

Auf Basis einer systematischen und kontrollierteri@-Befragung unter bis zu 2.354 Hoch-
schulmitgliedern zeigt sich, dass rund jede*r Zevdiskriminierung erlebt hat; sowohl als
Betroffene*r als auch in der Beobachtung. Zwar enugt der Grof3teil der Befragten das
soziale Klima in der Universitat als gut und diemarische Einschéatzung von Diskriminie-
rungsvorféllen innerhalb der Universitat fallt desit geringer als auRerhalb aus, die Diskri-

minierungsfallzahlen zeichnen hingegen ein abweidas Bild.

Der Angriffsvektor von Diskriminierung umfasst irdpersénlichen Wahrnehmung tberwie-
gend das Geschlecht, aber auch Merkmale wie Lelensaoziale Herkunft, finanzielle
Lage, Aussehen, Migrationsbiographie und politisGiientierung. Als Quelle von Diskrimi-
nierung werden vorwiegend Kommiliton*innen und Dezénen genannt, was zum einen
auf die Stichprobenverteilung und zum anderen auaf ubiquitaren Lehrbetrieb in der Uni-
versitat zurtickzufihren sein durfte. Dabei ist bezuheben, dass Benachteiligungen in Pri-
fungssituationen widererwartend selten, namlicmum drei Féllen, berichtet worden sind.
Stattdessen sind es generell Lehrsituationen,lgliereebter Diskriminierungskontext angege-

ben werden, ebenso wie das allgemeine Arbeitsumfeld

Von konsequentem Eingreifen im Sinne eines zivilagierten Verhaltens Dritter berichtet
jedoch lediglich ein Viertel derjenigen, die sell@skriminierung unter Anwesenheit von
Beobachtern erlebt haben. Die Studienergebnisgemrzailerdings auch auf, dass zwei Drittel
der Befragten weder Beauftragte noch AnlaufstellenDiskriminierung benennen kdnnen.
Uber 80 Prozent der Befragten erkennen in diesesittit die Arbeit der AGUni ohne Vor-

urteile an und wiinschen sich (weiterhin) ein solches Eemgagt. Zudem wurde der Wunsch
geauRert, dass diese verstarkt in die Offentli¢hkigi und in der Universitat feste Veranke-
rung findet. Gleichzeitig wird gefordert, dass #i@ampagne kein ,Feigenblatt* der Universi-
tat sein darf, sondern auf allen (Status-)Ebeneaus®izen hat, um fur Diskriminierung zu

sensibilisieren und zu einem zivilcouragierten \&tdn zu ermutigen.

Die Universitat Bielefeld setzte mit der Kampadtei ohne Vorurteiledeutschlandweit als
erste Hochschule ein deutliches Zeichen gegen imgkerung. Dennoch sind auch im Biele-

felder Universitatsalltag Diskriminierungen undsta Ungleichheitsstrukturen zu finden.
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Wenngleich die vorgestellten Befunde keine Germmaling zulassen, da die Daten nicht

reprasentativ fir alle Mitglieder der Hochschuladsisind die Berichte zum Diskriminie-

rungserleben dennoch ernst zu nehmen. Sie konmertsbAnlass fir eine Auseinanderset-

zung mit dieser Herausforderung sein. Gleichz&iéign diese Bestandsaufnahme erste Anre-

gungen und Impulse bieten, wie eldei ohne Vorurteileaussehen kann.

1)

2)

3)

Problematisierung und Anerkennung

Die Diskrepanz zwischen der Wahrnehmung, die Usitédrstelle eine Art Schutzraum
vor Diskriminierung dar, und dem stark verbreiteBeskriminierungserleben kann gewiss
als Chance fur eine konstruktive Auseinandersetaengtanden werden. Sie kann diesen
und den Umgang mit (Alltags-)Diskriminierung abeich gefahrden. Es braucht zuvor-
derst die Anerkennung respektive das Eingestandags Universitaten einen, wenngleich
konzentrierten, Ausschnitt der deutschen Gesamitgelsaft abbilden, um Diskriminie-
rung als solche tberhaupt in den Blick nehmen wath®iten zu kénnen. Dabei zeigt sich
der offene und ernsthafte Umgang mit bestehendskriginierenden Praxen, Mentalita-
ten und Strukturen, wie sie hier exemplarisch Ieicwurden, forderlich und zweck-
dienlich. Nur so ertffnet sich der Sagbarkeits- tiahdlungsraum, der die Chance bietet,

Menschen vor weiteren Verletzungen ihrer Persokéitizu schitzen.

Sensibilisierung

Die Forderung und Durchsetzung diskriminierungsird®aume bendétigt die unbedingte
Sensibilisierung, aber auch Kompetenz derjenigensith in diesen RAumen bewegen.
Neben der strukturellen Verankerung von Diskrinmuigy in der Universitat, deren Aner-

kennung bei vielen Befragten gegeben ist, scheindividuelle oder gruppenbasierte

Diskriminierungen weniger haufig auf Verstandnisstol3en. Es bedarf mehr Wissen und
Reflexion Uber Diskriminierung jedes einzelnen Umsitatsmitglieds, um einerseits ei-

gene, teilweise auch unbeabsichtigte Diskriminigraa erkennen und dahingehend einen
anderen Umgang zu etablieren. Andererseits laskt mur durch Sensibilisierung und

Kompetenz Zivilcourage und dementsprechend auchHigsnengagement der Hoch-

schulmitglieder fur diskriminierungsfreie Raumedém.

Positionierung und Institutionalisierung

Nicht weniger bedarf es darliber hinaus insgesamkldeen Positionierung wie Institu-
tionalisierung einetJni ohne Vorurteile Doch bendtigt es hierfiir das Engagement und
die Vernetzung unterschiedlichster Akteure, sowohér- als auch auf3erhalb der Univer-

sitdt. Auch die Dokumentation von Diskriminierungsbnissen erscheint sinnvoll, insbe-
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sondere jener, welche direkt mit den Bedingungesh Besonderheiten einer Universitat
einhergehen und Mitglieder in ihrem universitardhafy schadigen kénnen. So wére ne-
ben einem Gleichstellungsbericht ein regelmaiigskrininierungsbericht denkbar, der
Risiken und Konflikte aufzeigt, aber auch Fortsttererfasst. Ebenso musste Uber geeig-
nete Beratungsangebote bei Diskriminierung nacldedaerden, die allen Hochschul-
mitgliedern zur Verfigung stehen. Doch h&ngen dlegaulse von der Implementation
der Arbeit fur eindJni ohne Vorurteileén die Hochschulstrategie ab und bendtigt den in-

tensiven Austausch mit Personalvertretungen, Faeuitund weiteren Einrichtungen.

Diskriminierung kann Menschen wie Institutionen siasan ihrer Entfaltung und der Errei-

chung von Zielen hindern. Sie ist ein Alltagsphderamund gehort insofern auch auf das
Tableau des universitaren Alltags. Eine Univerdi@tn und sollte sich insgesamt individu-
ellen wie strukturellen Diskriminierungen bewusatliproaktiv entgegenstellen; dem Selbst-
verstandnis, eine&ni ohne Vorurteilezu sein, ist die Gleichwertigkeit aller sowie Dishi-

nierungsfreiheit integraler Bestandteil. Diesenaldglt es, gerecht zu werden.
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ANHANG

Tab. 1.1: Situationsbeschreibungen und Einschéatzung ihrekriisierungsgrads
(in Prozent)

nicht teils/ teils diskriminierend N
diskriminierend

Der Zugang zu bestimmten Raumen 20,3 19,7 60,0 1.756
der Uni ist eingeschrankt (z. B.:

bestimmte Raume sind nur ber

Treppen erreichbar).

Eine Mitarbeiterin wird von ihrer/ 3,7 6,7 89,6 1.755
ihrem Vorgesetzten wegen ihres
Aussehens als ungeeignet fir die
angestrebte Karriere bezeichnet.

Im Reinigungsservice arbeiten 35,3 29,0 35,7 1.753
vorrangig Menschen mit
Migrationshintergrund.

Schwachere Arbeitsleistungen werden 7,2 17,2 75,6 1.749
auf die soziale Herkunft zurickgeflhrt.
Im Service der Cafeteria/ Mensa 50,8 25,1 24,1 1.755

arbeiten groRtenteils Frauen.

Anmerkung
Abbildung der addierten Haufigkeiten

~weibliche wiMis bekommen haufiger Teilzeitstellen, mannliche eher Vollzeitstellen und
interessante Projekte, um sich zu profilieren. Jungen Mdttern in/nach der Elternzeit werden
interessante oder eigene Projekte entzogen oder nicht (mehr) zugetraut. (...) Bei der Begutachtung
von SFBs werden gern junge Mitarbeiterinnen vorgeschickt, um den Grad der Frauenférderung zu
demonstrieren. De facto sind aber fast nur Manner Projektleiter, Frauen werden entmutigt oder
herausgeekelt.”

»- In Veranstaltungen fallen sexistische, rassistische oder den Holocaust relativierende Kommentare
- Personen werden in den Unigebduden sexistisch, rassistisch oder antisemitisch beleidigt

- die Mensa ist flir Personen im Rollstuhl schlecht zu benutzen - die verfligbaren Toiletten sind
ausschlieSlich bindr (ménnlich/weiblich)“

»Ich finde es diskriminierend, wenn religiésen Gruppen, unabhdangig um welche Religionen es sich
handelt, mehr Méglichkeiten der Selbstprasentation und Selbstorganisation zuteilwerden als
anderen Interessengruppen wie zum Beispiel politischen Vereinigungen, Vereinigung gegen
Sexismus oder kulturellen Vereinigungen*

~Bemerkungen von Dozent*innen lber angebliche kulturelle Unterschiede bei Schwarzen Studis.“

»~Bezeichnung von Frauen Parkplatzen in den Parkhéuser. Diese sind nahe den Ausgangen gelegen
und dienen der Fluchtméglichkeit bei Ubergriffen. Auch Manner kénnen Opfer (sexueller) Gewalt
werden, werden durch die Bezeichnung der Parkplatze aber ausgeschlossen. Dies lasst keinen
[Fireiraum fiir ein Sicherheitsbed(irfnis von mannlichen Personen. Flucht- oder
Sicherheitsparkplatze waren geeignetere Bezeichnungen.”

LAuf Grund der persénlichen Betroffenheit wird die wissenschaftlich notwendige Distanz zu einem
Thema abgesprochen (bspw. Frau[e]n bei Genderthemen, Migrant*innen bei
Rassismuserfahrungen)”

.Friher konnten Rollstuhlfahrer bequem ihr Mensatablett auf den SchofS nehmen und nichts konnte
verrutschen oder runterfallen. Jetzt mit den neuen glatten Tabletts ohne Einteilungen treffe ich
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immer wieder auf Rollstuhlfahrer (oder anderweitig kérperlich eingeschrankte Studierende), die
ohne Hilfe keine Chance haben ihr Mittagessen an den Tisch zu bekommen.“

,Keine Uberstundenregelungen fiir wissenschaftliche Mitarbeiterlnnen auf Promotionsstellen
(zumindest wird dartiber nicht informiert). Gangige arbeitsrechtliche Grundlagen werden
umgangen, durch die Kombination aus Arbeitsvertrag (keine Auszahlung der Uberstunden méglich)
und der Promotionsordnung, die einen gewissen unentgeltlichen Leistungsanteil im
Promotionsprojekt fordert. Dies endet regelmaBig darin, dass doppelt so viel gearbeitet wird oder
mehr.”

“Information provision and polls like these are often only held in German, even though the
university is supposed to be (and trying to be) an international place of learning. (There is a
difference between everyday usage of German and understanding the details and intricacies of
particular policy issues relevant to certain announcements or questionnaires.) This is clear
discrimination against people who do not speak German fluently (there are plenty of such people on
campus). The university has a distinct religious bias. The religious service at the start of the school
year; and the fact that the uni-kita is ran by a christian institution are evidence of this. This is clear
discrimination against atheists, agnostics and people of different, non-christian religions, whose
beliefs are implicitly considered inferior. Given the nature of scientific research, universities should,
however, by design, be secular (i.e. allow everyone their own belief, without expressing or
suggesting any preference).”

»Eine Mitarbeiterin bekommt zur Geburt ihres Kindes Gratulationsmails, in denen von den gro8en
Herausforderungen die Rede ist, die auf sie zukommen werden - gemeint sind die
Herausforderungen, Kind und Karriere miteinander zu verbinden. (Schreibt man jungen Vétern
sowas auch?)”

»,Das standig bestimmte Namen bei Negativbeispielen benutzt werden. Die Téater in den
Strafrechtstibungsfallen sind tiberdurchschnittlich oft Manner.”

JIhre Beispiele sind in dieser reinen Form nur extrem selten anzutreffen. Die eigentliche
Diskriminierung lauft viel subtiler ab, gerade wenn es keine kérperlich sichtbare
Behinderung/Benachteiligung etc. ist. Die hdufigsten Formen, die ich gesehen/erlebt habe sind
Kommunikationsverweigerung / Verweigerung von intersubjektiv nachvollziehbaren Begriindungen
bei Noten etc. / Abbruch von Betreuung aufgrund vorgeschobener Griinde / Nicht-Bearbeitung bzw.
Verschleppung von Beschwerden / Ignorieren oder Indiskretion. “

.In Auswahlkommissionen werden die Besonderheiten von Bewerberinnen haufig als Schwache
interpretiert, wahrend die Besonderheiten von mannlichen Bewerbern als Qualitdten und Vorteile
wahrgenommen werden. (Beispiel: Eine junge, ehrgeizige, hochqualifizierte Bewerberin wird etwa
als unerfahren bezeichnet, wahrend ein Bewerber, der 5 Jahre vor der Verrentung steht und seit
etlichen Jahren keine Forschung mehr macht, aufgrund seines Alters als besonders erfahren
wahrgenommen wird. Aufgrund seiner Erfahrung wird dem Bewerber zugetraut, fehlende zentrale
Qualifikationen fiir die Stelle schnell aufzuholen, wahrend der Bewerberin aufgrund ihrer
Unerfahrenheit abgesprochen wird, sich in einer sekundaren Qualifikation jemals verbessern zu
kénnen. Oder: Mannliche Bewerber, die in Vorstellungsgesprachen oder -vortragen offensiv
auftreten, werden als selbstbewusst und durchsetzungsfahig wahrgenommen, Bewerberinnen
hingegen als aggressiv und unangenehm.)”

»Ich bin trans* und wei8 nicht auf welche Toilette ich gehen soll. Wenn ich im Hauptgebdude bin
muss ich immer erst zum X Gebdaude laufen, da sich dort die Trans*toiletten befinden. Wenn ich
eine Klausur schreibe und zur Toilette muss, geht mir dadurch sehr viel Zeit verloren. Ich finde das
sehr unangenehm und es schrankt mich sehr ein. Auch, wenn ich in der Bibliothek arbeite und zur
Toilette muss, muss ich jedes Mal riiber laufen. Es ware gut, wenn sich in JEDEM Gebaudeteil oder
Trackt eine Toilette flir Trans*menschen befinden wiirde. Das waére eine grolSe Hilfe. Auch beim
Sport in der Lampingstrasse weif8 ich nicht, wo ich mich umziehen kann. Es gibt dort mehr als zwei
Umkleiden und es wére leicht, wenn man eine fiir Trans*menschen zusétzlich éffnen wirde. Dann
kénnte ich auch entlich wieder am Sport teilnehmen.“

Abb. 1.1:  Beispiele von Diskriminierung — Audwaffener Antworten
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Tab. 3.1: Diskriminierungserfahrung und -beobachtung nachchescht,
Migrationshintergrund, Alter und Statusgruppe (Mittertvergleich)

Diskriminierungs- Diskriminierungs-
erfahrung beobachtung
Mittelwert Fallzahl Mittelwert Fallzahl

Geschlecht weiblich 1,76 913 1,96 870
mannlich 1,73 553 1,95 521

sonstiges 2,31 29 2,64 28
Migrations- ohne 1,72 1.017 1,93 1.002
hintergrund mit 1,84 289 1,98 286
Alter 24 und jlnger 1,44 418 1,68 418
25 bis 29 Jahre 1,73 347 2,02 342

30 bis 39 Jahre 1,95 249 2,10 245

40 bis 49 Jahre 2,18 68 2,31 65

50 bis 59 Jahre 2,03 79 1,96 76

60 bis 69 Jahre 1,43 28 1,61 28

70 Jahre und alter 1,27 15 1,27 15

Statusgruppe  Studierende 1,67 1.024 1,89 991
Promovierende 1,94 123 2,13 112

Hochschullehrer*innenschaft 1,87 55 2,04 49

wissenschaftl. Belegschaft 1,94 106 2,27 98
Mitarbeiter*innen in Technik 1,99 188 2,08 169

& Verwaltung

m Diskriminierungserfahrung @ Diskriminierungsbeobachtung

Ich habe die Situation ignoriert.

Ich habe die Diskriminierung in der Situation offen
angesprochen.

Ich habe mich an eine professionelle Stelle in der
Uni gewendet.

Ich habe mich an eine professionelle Stelle
auBerhalb der Uni gewendet.

Ich habe mit Kommiliton*innen/ Arbeitskolleg*innen
oder Bekannten in der Uni dartber gesprochen.

Ich habe mit Familienangehdérigen oder Bekannten
auBerhalb der Uni daruber gesprochen.

0 10 20 30 40 50 60
in Prozent

Abb. 3.8: Reaktionen auf erfahrene Diskriminiggum Vergleich: Selbst erfahrene und beobachtéd&rbni-
nierung.
Diskriminierungserfahrung, Fallzahl: 695; Diskringrungsbeobachtung, Fallzahl: 317
Zur Veranschaulichung und besseren Lesbarkeit wdigleX-Achse in Prozent den Zustimmungs-
werten angepasst.
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80

70,2

mnein

Eja, eine

Oja, mehrere

In Prozent

Kenntnis tber Beratungsstellen

Abb. 3.9: Kenntnis von Anlaufstellen in Diskriménungsfallen (N = 1.378)
Zur Veranschaulichung und besseren Lesbarkeit wdiglér-Achse in Prozent den
Zustimmungswerten angepasst.

80 76,5
70
60 Ostimme Uberhaupt nicht zu
£ 50 ostimme eher nicht zu
g 40 mteils, teils
E 30 mstimme eher zu
20 m stimme voll und ganz zu
10 1,7 15
0 :

Es ist wichtig, dass alle Ebenen der Universitat sich fir eine
vorurteils- und diskiminierungsfreie Uni einsetzen."

Abb. 4.2:  Einsatz fur Vorurteils- und Diskrineénungsfreiheit (N = 1.384)

Zur Veranschaulichung und besseren Lesbarkeit wdiglé/-Achse in Prozent den Zustimmungs-
werten angepasst.
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