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Einleitung,
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(IKG) 2016.
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rungserfahrungen in Sachsen. Hg.
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der Justiz und fiir Demokratie,
Europa und Gleichstellung. Baden-
Baden: Nomos 2023.

Hochschulen und Universitaten sind Orte des Lernens, Wissens und Forschens,

vor allem aber auch Orte des Austauschs und der Partizipation. In Sachsen-
Anhaltlernen und arbeiten ca. 41.000 Menschen aus der ganzen Welt an den
staatlichen Hochschulen Anhalt, Harz, Merseburg, Magdeburg-Stendal, der
Burg Giebichenstein Kunsthochschule Halle und der Otto-von-Guericke-Uni-
versitat Magdeburg.

Dabei eroffnet gerade die Vielfalt ihrer Mitglieder den genannten Hochschulen
zukunftstrachtige und innovative Perspektiven in Lehre und Forschung. Das
akademische und multikulturelle Klima an einer groféen Wissensinstitution wie
einer Hochschule oder Universitat schutzt nicht automatisch vor Benachteili-
gung, bergen doch diese Einrichtungen allein aufgrund ihrer hierarchischen
Strukturen stets ein Diskriminierungspotential. Auch sind die Mitglieder des
Hochschulkontextes nicht automatisch aufgrund ihres akademischen Wissens
immun dagegen, selbst zu Betroffenen oder Tater*innen von Benachteiligung
zuwerden. Etliche andere Datenerhebungen von einzelnen Hochschulen?, aber
auch bundes?- und europaweite Befragungen® von Hochschulmitgliedern,
aber auch der allgemeinen Bevolkerung* zu Diskriminierungserfahrungen
zeigen einerseits die aktuelle erhohte Aufmerksamkeit fiir das Thema und
andererseits den Handlungsbedarf, der aus den Studienergebnissen resultiert.
Wichtig zu erkennen ist, dass die subjektive Erfahrung von Diskriminierung zu
negativen Folgen fiihren kann. Zu den Folgen von Diskriminierungserfahrun-
gen konnen zum Beispiel der Riickzug aus dem Gemeinschaftsleben gehoren,
eine Schwachung des Selbstvertrauens, das Meiden von Personen, Orten und
Veranstaltungen, eine Verschlechterung des Gesundheitszustandes, Leistungs-
verschlechterungen, Wechsel, Unterbrechung oder Abbruch des Studiums.

Die Hochschulen setzen sich bereits in unterschiedlichen Formaten dafiir ein,
Risiken fiir Diskriminierung zu vermeiden und abzubauen. Mit Unterstiitzung
verschiedener, jedoch meist ehrenamtlicher Anlaufstellen, erhalten die meisten
Hochschulangehorigen im Ernstfall eine Beratung oder im Falle einer offi-
ziellen Beschwerde entsprechende Hilfestellung. Dazu zdhlen unter anderem
Verfahrensanweisungen fur Beschwerdeprozesse, Leitfaden zur Vermeidung
von Benachteiligung und (sexualisierter) Gewalt, Institutionen wie Personalrat
und Studierendenrat oder Ehrenamter wie die Gleichstellungs- und Inklu-
sionsbeauftragten, Ombudspersonen, Vertrauenspersonen sowie die AGG-Be-
schwerdestellen. In einzelnen hochschuleigenen Befragungen wurden in der
Vergangenheit bereits ansatzweise Risiken fur Diskriminierungserfahrungen
erfasst, nie aber einzeln fokussiert und thematisiert.
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Die Beseitigung moglicher Vorurteile, die Anerkennung der Vielfalt, die Star-
kung von Toleranz und produktivem Miteinander gehoren zu den obersten
Zielen der Hochschulen. Vor diesem Hintergrund haben sich die genannten
Wissenschaftseinrichtungen zusammengeschlossen, um in einer bundesweit
einzigartigen, beispielgebenden gemeinsamen Umfrage Einfallstore fiir Dis-
kriminierungserfahrungen ihrer Mitglieder aufzudecken und zu beseitigen.
Auch wissenschaftspolitisch ist diese Umfrage von grofder Bedeutung fur
Sachsen-Anhalt; so begriifdte Wissenschaftsminister Prof. Armin Willingmann
dieses Vorhaben ausdrticklich:

Die geplante Umfrage ist nicht nur ein wichtiger Schritt fiir einen passgenauen
Diskriminierungsschutz in den Hochschulen, sondern auch ein grofSer Schritt
fiirein diskriminierungsarmes Studieren und Forschen in ganz Sachsen-Anhalt.

Zugleich bereiten die Hochschulen so ihren Weg zu diskriminierungsar-
men Institutionen, die die verschiedenen Formen von Diskriminierung und
Benachteiligung erkennen und ihnen adaquat begegnen, kritische Situa-
tionen vermeiden, Betroffenengruppen unterstiitzen sowie auch den Bedarf
an weiteren wirksamen Schutz- und Praventionsmoglichkeiten umsetzen.

Das hochschul- und landesweite Projekt wurde von der Arbeitsgruppe ,Umfrage”
des Verbundes FEM POWER initiiert und realisiert. Das Land Sachsen-Anhalt und
der Europdische Sozialfond forderten tiber diesen Verbund Gleichstellungspro-
jekte und -mafinahmen an Hochschulen, Universitaten und Leibniz-Instituten
Sachsen-Anhalts von 2016 bis 2022. Die genannte Arbeitsgruppe erarbeitete
gemeinsam mit der Landeskonferenz der Gleichstellungsbeauftragten (lakog)
und der Antidiskriminierungsstelle des Bundes einen Fragebogen, der nach
Beobachtungen ebenso wie nach eigenen Erfahrungen und Diskriminierungs-
risiken fragt. Die Potentiale der Umfrage liegen in der Darstellung und Analyse
der Diskriminierungslage an ausgewahlten Hochschulen in Sachsen-Anhalt.
Erstmals werden auf diese Weise solide und belastbare Daten flir Sachsen-An-
halts Hochschullandschaft erhoben, um in einem Folgeschritt bedarfsgerechte
und addquate Mafnahmen mit den Hochschulen zum Diskriminierungsschutz
abzuleiten und ihre Umsetzung zu unterstiitzen. Die Ergebnisse der Umfrage
werden eine nutzbringende Grundlage dafuir sein, entsprechende Strukturen
im Bereich der Chancengerechtigkeit und des Diskriminierungsschutzes an
den Hochschulen in Sachsen-Anhalt zu etablieren bzw. ausbauen zu kénnen.

Im Laufe der Erarbeitung des Projektvorhabens, insbesondere des Fragebogens,
stand die Arbeitsgruppe im engen Austausch mit den Gleichstellungsbeauf-
tragten der beteiligten Hochschulen, mit verschiedenen Expert*innen aus
dem Umfeld der Diversitatsforschung, der Diskriminierungspravention und
der Datenerhebung wie auch mit anderen Beschwerdestellen bzw. von Diskri-
minierung Betroffenen. Unter Einbeziehung dieser umfanglichen landes- und
bundesweiten Expertisen, der Datenschutzauflagen, der technischen Moglich-
keiten und Arbeitskraftkapazitdten der Beteiligten entstand die Datenerhebung
inihrer Form als systematisch kontrollierte und freiwillige Onlinebefragung.
Dieses Format ermoglicht einerseits — allein durch seine Durchfiihrung - eine
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vergrofderte Aufmerksamkeit fiir Diskriminierungsrisiken und -situationen
im Hochschulkontext, andererseits ermoglicht es im Anschluss an die Daten-
erhebung den begriindeten Anstof3 von Veranderungsprozessen, Aufklarung
uber Diversitat/Diskriminierung und wirksamen Praventionsmafinahmen.
Die Umfrage ist als erste Bestandsaufnahme zu werten, die keinen
Anspruch auf Vollstandigkeit im Sinne der Abfrage aller Diskriminierungs-
kategorien erhebt, zumal der Betrachtungszeitraum auf 24 Monate einge-
grenzt wurde. Die Datenerhebung greift daher zunachst drei Komplexe auf:

1) die allgemeine Einschétzung des Studien- und Arbeitsklimas vor dem
Hintergrund von Diskriminierung:
Empfinden die Status- und Altersgruppen das Arbeits- und
Studienklima an den Wissensinstitutionen eher als diskriminierungs-
arm oder bergen Hochschulen und Universititen ein hohes Risiko
fur Diskriminierungssituationen? Wie ist es um die Vielfalt und das
soziale Miteinander bestellt?

2) selbst erlebte Diskriminierungssituationen im Hochschulkontext und den
Umgang damit:

Von wem geht Diskriminierung aus; in welchen situativen Zusammen-
hangen findet sie statt und aufgrund welches Merkmals bzw. welcher
Merkmale? Inwieweit bestehen ein Bewusstsein oder eine Aufmerk-
samkeit fur dergleichen kritische Situationen - werden sie iberhaupt
wahrgenommen? Mit welchen Reaktionen ist Diskriminierung ver-
bunden? Sind die Anlaufstellen bekannt, ist die Beratung qualifiziert
und werden Hilfestellungen genutzt? Welcher zusatzliche Bedarf z.B.
intern oder extern besteht? Welche Diskriminierungsformen gibt es,
die Leerstellen im Beratungsumfeld sind?

3) beobachtete Diskriminierungssituationen im Hochschulkontext und
der Umgang damit:
Inwiefern werden kritische bzw. diskriminierende Situationen von
Dritten bemerkt und inwiefern veranlassen sie diese Beobachter*in-
nen zum Handeln? Welche Barrieren verhindern ein Einschreiten
und Unterstiitzen?

Die Fragen werden im ersten Schritt mit der Klarung des Diskriminierungs-
begriffs beantwortet. Die Begriffsklarung erlaubt dann die inhaltliche Be-
schreibung und Erhebung von Diskriminierung. Deshalb folgt anschlief3end
die Darstellung der methodischen Herangehensweise und Vorstellung der
empirischen Ergebnisse. Abschlief3end werden Handlungsempfehlungen auf
der Grundlage der Ergebnisse der Datenauswertung zur aktiven Forderung
des Diskriminierungsschutzes, zum Abbau und zur Pravention von Diskrimi-
nierung abgeleitet.
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Die wicC. mgsten
Ergebnisse in Kurze

Im Durchschnitt haben 42% aller Befragten im Hochschulkontext Diskrimi-
nierungserfahrungen in den letzten 24 Monaten machen miissen.

43% der Teilnehmenden haben im Hochschulkontext einmal bis regelmiflig
Diskriminierungssituationen beobachtet und sie auch als solche wahrge-
nommen.

Durchschnittlich greifen weniger als 20% der befragten Hochschulmitglieder
ein, wenn sie Diskriminierung beobachten.

Die Hochschulen in Sachsen-Anhalt sind wenig divers und zum Grof3teil
heteronormativ und weifd aufgestellt. Je hoher die Statusgruppe, desto homo-
gener (ménnlich, weif3, deutsch) ist die Zusammensetzung.

Aufgrund der Homogenitit der Leitungsebenen und einem Mangel an Wissen
steigt das Risiko, Entscheidungen zu treffen, die Diskriminierung verstarken
oder erst verursachen.

Bereits bestehende Unterstiitzungsangebote der Hochschulen sind lediglich
der Hilfte der Hochschulmitglieder bekannt.

Die Zahl derjenigen, die nach Diskriminierungserfahrungen schweigen oder
sich handlungsunfihig sehen, liegt bei bedenklichen 80%.

Die Problemfelder liegen vor allem in der als ungeniigend empfundenen
Riicksichtnahme auf individuelle Lebensumstiande, dem vermeintlichen
oder tatsichlichen Vorenthalten von Informationen, aber auch der Ste-
reotypisierung und der als ungleichwertig bzw. ungerecht empfundenen
Leistungsbewertung.
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Hintergrund
der Datenerhebung,

Den Hochschulen Anhalt, Harz, Magdeburg-Stendal und Merseburg sowie der
Burg Giebichenstein Kunsthochschule Halle und der Otto-von-Guericke-
Universitat Magdeburg ist es ein wichtiges Anliegen, fiir ihre rund 41.000
Mitglieder innovative, weltoffene und kreative Studien- und Arbeitsbedingun-
gen anzubieten. Die Institutionen stehen in der Verantwortung, praxis- und
zukunftsorientiert auszubilden, zu forschen und zugleich einen merklichen
Beitrag zur wirtschaftlichen und gesellschaftlichen Entwicklung Sachsen-
Anhalts zu leisten.

Die Diversitat und Internationalitat ihrer Mitglieder ist zugleich treibender
Motor, aber oft auch Hemmnis fiir zukunftsfahige Lern-, Lehr- und For-
schungstatigkeit. So werden beispielsweise die Tatigkeit in Hochschulgre-
mien und Ehrenamter in der Hochschulselbstverwaltung noch vor allem
von Hochschulmitgliedern mit deutscher Muttersprache wahrgenommen,
weil beispielsweise Tagesordnungen, Sitzungsvorlagen und Protokolle nurin
deutscher Sprache zur Verfiigung gestellt werden. Mitglied in akademischen
Strukturen zu sein, bewahrt nicht automatisch vor Ressentiments und Vor-
urteilen, die in unbewusste Ungleichbehandlung munden. Auch die streng
hierarchischen Strukturen der Universitaten und Hochschulen bergen die
Gefahr struktureller Diskriminierung. Daher bietet es sich an im ersten Schritt
zu klaren, was unter Diskriminierung zu verstehen ist.

Diskriminierung

Definitorische Grundlage dieser Arbeit sind die Vorgaben des Allgemeinen
Gleichbehandlungsgesetzes (AGG). Das heift, Diskriminierung bzw. dis-
kriminierendes Verhalten beschreibt jegliche Form von ungerechtfertigter
Ungleichbehandlung und (Ab-) Wertung einer Person aufgrund eines oder
mehrerer bestimmter Merkmale wie Geschlecht, Religion oder ethnische
Herkunft, Behinderung, Alter oder sexuelle Identitdt/Orientierung. Diskri-
minierung kann individuell stattfinden als Ausgrenzung oder Abwertung
einer Person oder bestimmten Personengruppe. Diskriminierung kann auch
verursacht werden durch Normen, Regeln, Gesetze oder Arbeitsroutinen von
Institutionen und Organisationen, die bestimmten Personen oder Personen-
gruppen Rechte und Chancen verwehren. Schliefdlich kann Diskriminierung
auch historisch gewachsen sein, ohne dass sich ein bestimmter Verursacher
feststellen lasst. Darunter fallen beispielsweise gesellschaftliche Leitbilder,
(akademische) Gepflogenheiten, Sprachgebrauch oder auch Privilegien. Ent-
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sprechende Definitionshilfen sind jeweils unmittelbar im Fragebogen enthalten.

Oftmals herrscht Unklarheit dariiber, was Diskriminierung ist, zumal sie
zuvorderst auf der subjektiven Wahrnehmung einzelner, betroffener Perso-
nen beruht sowie in der Schwierigkeit der Beweisfiihrung. Zweideutigkeiten
oder der Vorwurf der Dramatisierung sind dabei Strategien, Betroffene von
Diskriminierung zu verunsichern und die Erfahrungen abzuwerten. Folglich
trauen sich Betroffene haufig nicht, die Erlebnisse zu thematisieren oder sich
gar zu beschweren, auch weil sie Unverstandnis und weitere negative Folgen
fiirchten (miissen).

Vor diesem Hintergrund wurden in der Datenerhebung sowohl personliches
Erfahren als auch beobachtete Wahrnehmung diskriminierender Situationen
innerhalb des Zeitraums der zurtickliegenden 24 Monate (Mai 2020 bis Juli 2022)
abgefragt. Zum Bewertungszeitrahmen parallel wirkten die Mafd3nahmen der
Eindammungsverordnungen zur COVID19-Pandemie und deren Einschran-
kungen verschiedenster Lebensbereiche. Dies evozierte auch eine veranderte
Lage an Hochschulen durch den Wegfall von Prasenzunterricht und die Be-
grenzung auf Online-Lehrformate, den vermehrten Schriftverkehr, teils stark
reduzierte Kontakte und soziale Zurtickgezogenheit. Die damit verbundenen
Aspekte sind als teilweise limitierende, aber auch als neue Einflussfaktoren
fiir Benachteiligungserfahrungen bewertbar und eréffnen einen erweiterten
Blick auf die hochschulbezogene Diskriminierung.
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Met

der

nodik
Datenerhebung

Als Vertreterinnen der Hochschullandschaft Sachsen-Anhalts beteiligten sich

an der Online-Umfrage folgende Einrichtungen: die Hochschule Anhalt, die
Hochschule Magdeburg-Stendal, die Hochschule Merseburg, die Hochschule
Harz, die Burg Giebichenstein Kunsthochschule Halle und die Otto-von-Gue-
ricke-Universitat Magdeburg. Diese sechs Institutionen ermdoglichten allen
hochschulangehorigen Statusgruppen eine niedrigschwellige Teilnahme, um
einen moglichst grofden Stichprobenumfang zum Thema der hochschulbe-
zogenen Diskriminierung zu gewinnen. So wurde die Datenerhebung an den
genannten Bildungseinrichtungen in der Vorlesungszeit des Sommersemes-
ters 2022 vom 10. Mai bis 02. Juli durchgefiihrt, um die Zielgruppen umfassend
zu erreichen. Uber die E-Mailgesamtverteiler der Hochschulen versandten
Prasidien und Rektorate die Einladung zur Teilnahme an der Umfrage, so
dass insgesamt etwa 41.000 Hochschulmitglieder als berechtigte Personen
im Gesamtstichprobenumfang angeschrieben wurden.

Die Erhebung erfolgte online iiber das Befragungstool EvaSys in deutscher
und englischer Sprache, sodass auch internationale Hochschulmitglieder,
die lediglich tiber Grund- oder keine Kenntnisse der deutschen Sprache ver-
figen, an der Befragung teilnehmen konnten. Es wurden im Schnitt zwei Er-
innerungsmails an die Hochschulmitglieder innerhalb des Umfragezeitraums
versandt sowie an allen Campus Plakate aufgehdngt und Flyer verteilt, um
auch uiber analoge Medien an die Teilnahme zu erinnern. Weiterhin machten
eine Social Media Kampagne sowie Pressemitteilung und 6ffentliche Veran-
staltungen (Livestream und Podcast) auf die Befragung aufmerksam. In der
Umfrage zur Diskriminierung an den Hochschulen wurden Daten iiber einen
standardisierten und anonymisierten Fragebogen in drei dominierenden
Frageblocken bzw. folgenden Bereichen erhoben: 1. Zur Einschatzung des
Studien- und Arbeitsklimas an der jeweils eigenen Hochschule oder Univer-
sitat; 2. zu konkreten Diskriminierungserfahrungen, die sich auf erlebte und
beobachtete Diskriminierung innerhalb der letzten 24 Monate beschrankten;
3. zur Soziodemographie.

Insbesondere im zweiten Frageblock wurden zahlreiche offene Antwortfel-
der angeboten, um den Befragten umfassende Moglichkeiten zu geben, ihre
spezifischen Erfahrungen darstellen zu konnen. Auch die Zielsetzung einer
ersten und griindlichen Bestandsaufnahme der vielfaltigen Erfahrungen sollte
damit erfiillt werden.
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Datenauswertung

und

“rgebnisse

Stichprobe und Riicklaufquote

Nach Bereinigung der Stichproben durch Ausschluss ungultiger, also nicht
bewertbarer Fragebogen beispielsweise nach einem Abbruch der Umfrage
sowie dem Einschluss bei Angabe einer auswertbaren Statusgruppe der
teilnehmenden Person, ergibt die Datengrundlage zur Ergebnisauswertung
insgesamt 1.535 Personen, die an der Umfrage teilgenommen haben. Die Teil-
nahmequoten der Statusgruppen an den Hochschulen unterscheiden sich.
Daher sind die Daten gewichtet worden. Diese Gewichtung erfolgte unter Be-
ricksichtigung der Statusgruppen (Studierende, Lehrende, Verwaltung) der
jeweiligen Hochschulen. Rundungsfehler sind bei einzelnen Zahlen maoglich.

Die Auswertung der Teilnehmenden nach verschiedenen Statusgruppen an
den Hochschulen ergibt folgende Verteilung: Studierende und Promovierende
stellen mit 869 Teilnehmenden die grofdte Gruppe dar, gefolgt von 256 wissen-
schaftlichen, kiinstlerischen bzw. technischen Mitarbeitenden. Beschéftigte
aus der Administration sind mit 245, Lehrende (Professor*innen und Gastdo-
zent*innen) mit 120 und die Leitenden Angestellten mit 45 Personen vertreten.

Abbildung 1: Stichprobe - Anzahl Teilnehmende nach Statusgruppen

Die Grundgesamtheit setzt sich wie folgt zusammen: Nach prozentualem Anteil
aufgeschlusselt stellen die Studierenden demnach 86% der Befragten. Wissen-
schaftliche, kiinstlerische und technische Mitarbeitende (6%), Mitarbeitende aus
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der Verwaltung (5%) sowie Professor*innen und Gastdozierende (2%) nehmen
dementsprechend kleine Anteile ein. Hervorzuheben ist der hohe Anteil der
wissenschaftlichen, technischen und kiinstlerischen Mitarbeitenden an der
Otto-von-Guericke Universitat Magdeburg (13%).

Abbildung 2: Grundgesamtheit - Prozentuale Verteilung nach Statusgruppen

Unter den Studierenden und Promovierenden betragt die Riicklaufquote
lediglich 3%. Die teilnehmenden wissenschaftlichen, kiinstlerischen und
technischen Mitarbeitenden machen 10%, die Teilnehmenden aus der Ver-
waltung 12% ihrer Statusgruppe aus. Von den Lehrenden nahm knapp jede*r
Flinfte (18%) teil. Unter den leitenden Angestellten gab es mit 30% die hochste
Rucklaufquote. Aufgrund des Umstandes, dass Studierende die mit Abstand
grofdte Statusgruppe an Hochschulen darstellen aber die geringste Teilnah-
mequote im Vergleich zu den anderen Statusgruppen aufwiesen, betragt die
gewichtete Gesamtriicklaufquote lediglich 4%.

Abbildung 3: Riicklaufquote der teilnehmenden Statusgruppen in Prozent
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Soziodemographische & weitere Merkmale der Befragten

Abbildung 4: Alter der Befragten

Alter, Geschlecht, Sexualitdt, Religion
Drei Viertel der Befragten sind unter 31Jahre alt, gefolgt von den 31bis 50-Jah-

rigen (20%). Lediglich 4% der Befragten sind tiber 50 Jahre alt. Die Altersver-
teilung spiegelt den hohen Anteil der befragten Studierenden wider.

Hinsichtlich des Geschlechts stellen Frauen mit einem Anteil von 62% die
grofdte Beteiligungsgruppe dar, wahrend lediglich 28% ménnlicher Personen
ander Befragung teilnahmen. Zur Geschlechtskategorie divers ordnen sich 6%
der Teilnehmenden ein. 4% geben keine Auskunft zu ihrem Geschlecht. An der
Burg Giebichenstein Kunsthochschule Halle nahmen mit 72% mit Abstand die
meisten Frauen an der Befragung teil. An der Otto-von-Guericke Universitat
Magdeburg beteiligten sich mit einem Anteil von 32% die meisten Manner an
der Umfrage. Der Anteil an divers-geschlechtlichen Befragten belduft sich mit
Ausnahme der Hochschule Magdeburg-Stendal (4%) auf 7 - 8%.

Abbildung 5: Geschlechtszugehdorigkeit der Befragten - Selbstwahrnehmung
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Der Grofiteil der Befragten ist mit 64% heterosexuell orientiert. Jeweils 12%
gaben eine bisexuell oder diverse sexuelle Orientierungen an. 4% der Teilneh-
menden nehmen sich als homosexuell wahr. 7% machten keine Angabe zur
sexuellen Orientierung. An der Burg Giebichenstein Kunsthochschule Halle und
ander Hochschule Merseburg sind dabei hohe Anteile an nicht-heterosexuellen
Befragten zu verzeichnen. Die anderen teilnehmenden Institutionen haben
einen dhnlich hohen Anteil heterosexueller Befragter zwischen 66 und 71%.

Abbildung 6: Sexuelle Orientierung der Befragten - Selbstwahrnehmung

63% der Befragten gehoren keiner Religionsgemeinschaft an. Dem Chris-
tentum ordnen sich 22% und anderen Religionen 13% der Teilnehmenden
zu. 2% machten keine Angabe. Auffallig ist der hohe Anteil von Befragten
ohne Religionszugehorigkeit (78%) sowie der damit einhergehende deutlich
niedrige Anteil christlicher Teilnehmender (8%) an der Burg Giebichenstein
Kunsthochschule Halle. An der Otto-von-Guericke Universitat Magdeburg,
der Hochschule Merseburg und der Hochschule Anhalt sind mit 15 - 16% die
hochsten Anteile der Befragten mit anderen Religionszugehorigkeiten zu
verzeichnen.

Abbildung 7: Religionszugehorigkeit der Befragten
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Sorge-, Pflege- und Vereinbarkeitsaufgaben
Mit 78% ubernimmt der grofite Teil der Befragten keine Sorge und Pflegeta-

tigkeiten. 14% der Befragten betreuen Kinder, Pflegeaufgaben tibernehmen
5% der Teilnehmenden. 4% haben andere Vereinbarkeitsaufgaben wie bei-
spielsweise die Betreuung von Tieren oder ehrenamtliches Engagement. Die
hochsten Anteile der Befragten, die solche Aufgaben iibernehmen, sind an
der Burg Giebichenstein Kunsthochschule Halle und an der Hochschule Mag-
deburg-Stendal zu verzeichnen. An der Hochschule Anhalt, der Hochschule
Merseburg und der Hochschule Harz haben weniger Befragte Sorge- und
Pflegeaufgaben. An allen Hochschulen stellen diese Personen mit 17 - 27%
jedoch eine nicht zu vernachlassigende Gruppe dar.

Abbildung 9: Langfristige Beeintrachtigungen/chronische Krankheiten der Befragten

Fremdheitserfahrung
Das Gefiihl, von anderen Personen als fremd wahrgenommen zu werden, hat

in den Bewertungsstufen selten bis immer zusammengefasst etwa die Halfte
aller Befragten erlebt. Diese Art der Fremdheitserfahrung machen durch-
schnittlich 15% der Hochschulangehorigen regelmafiig. Insbesondere an
der Hochschule Anhalt fiihlte sich etwa jede*r vierte Teilnehmende oft oder
immer als fremd wahrgenommen.

Abbildung 8: Sorge-, Pflege- und Vereinbarkeitsaufgaben der Befragten

Beeintrachtigungen
50% der Befragten sind von mindestens einer Beeintrachtigung betroffen.

Dabei nehmen neben einer Vielzahl verschiedener Beeintrachtigungen solche
durch psychische (22%) oder chronische (15%) Krankheiten (bei méglicher
Mehrfachauswahl) den grofRten Teil ein. Mit Blick auf den bereits hohen Anteil
der Befragten mit psychischen Beeintrachtigungen stechen die Burg Giebi-
chenstein Kunsthochschule Halle (33%), die Hochschule Merseburg (27%) und
die Hochschule Magdeburg-Stendal (25%) mit tiberdurchschnittlichen Werten
hervor. Hochschule Merseburg und die Hochschule Magdeburg-Stendal haben
mit 19% und 18% zudem den hochsten Anteil an Befragten mit chronischen
Krankheiten zu verzeichnen. Der geringste Anteil an Teilnehmenden mit Be-
eintrachtigungen wurde an der Hochschule Harz festgestellt. Mit einem Anteil von 53% ordnen die meisten Teilnehmenden mit Fremdheits-
erfahrungen den Grund dafiir der Kategorie ,wegen etwas anderem” zu. 26%
der Befragten mit Fremdheitserfahrung denkt wegen des eigenen Namens,
der beispielsweise einen Migrationshintergrund zu suggerieren scheint, als
fremd wahrgenommen zu werden. Etwa jede*r Flinfte mit Fremdheitser-
fahrung glaubt, dass dies jeweils wegen der eigenen Kleidung, des Akzents
(Sprache/Dialekt) oder der Hautfarbe passiert. Eine religiose Kopfbedeckung
wird von den Befragten mit geringen Anteilen als Grund fiir das Fremdheits-
gefuihl angegeben.

Abbildung 10: Gefiihl der Fremdwahrnehmung der Befragten

26 27



Abbildung 11: Griinde fiir Fremdheitserfahrung, nur Befragte mit Fremdheitserfahrung

Aussehen

Zur Einschatzung ihres Aussehens unter der Moglichkeit der Mehrfach-
auswahl gaben mit einem Anteil von 25% der Hochschulangehorigen am
haufigsten an, dass sie von gangigen Schonheitsvorstellungen und gesell-
schaftlich anerkannten Normen eher abweichen. 40% der teilnehmenden
Personen sahen sich durch keines der erfragten Erscheinungsmerkmale oder
durch mindestens ein anderes auffalliges Erscheinungsbild gekennzeichnet.

Abbildung 12: Phéanotypische Merkmale der Befragten
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Zusammenfassung
An der Umfrage beteiligten sich nur 3% der Studierenden aller teilnehmenden

Hochschulen, dennoch sind sie mit einem Anteil von 86% aller Hochschul-
angehorigen die grofdte beteiligte Statusgruppe. Die meisten Studierenden
strebten zur Befragungszeit einen Bachelor-Abschluss an (Abb. 33 im Anhang).
Drei Viertel aller Teilnehmenden sind unter 30 Jahre alt. Frauen beteiligten sich
mit einem Anteil von 62% am haufigsten, 28% der Teilnehmer sind Manner
und 6% haben eine diverse Geschlechtszugehorigkeit. Zu einem Grof3teil, mit
64%, identifizieren sich die meisten Befragten als heterosexuell. Die Mehrzahl
der Umfrageteilnehmer*innen fiihlt sich keiner Religion zugehorig. Etwa
35% ordnen sich als religios ein. Jede*r vierte bis funfte Befragte tragt eine
langfristige Verantwortung durch Sorge- und Pflegeaufgaben oder weitere
Vereinbarkeiten. Auffallig ist, dass etwa jede vierte bis flinfte teilnehmende
Person eine psychische Beeintrachtigung und die Halfte aller Befragten eine
langfristige Beeintrachtigung oder chronische Krankheit angibt. Zwischen
40-52% der Befragten hatten im Hochschulkontext bereits das Gefiihl, von
anderen als fremd wahrgenommen zu werden, davon etwa jede*r Dritte ge-
legentlich bis regelméflig. Am haufigsten (53%) gaben die Teilnehmenden mit
Fremdheitserfahrungen an, dass sie sich wegen anderer Merkmale als die im
Fragebogen differenziert benannten, an den Hochschulen als fremd wahr-
genommen fuhlten. Aus den offenen Antwortoptionen schlief3end, werden
dazu vorwiegend Griinde der Herkunft und Sozialisation (z.B. ost- oder west-
deutscher Herkunft) genannt. Zur Bewertung des eigenen Aussehens sieht
sich ein Viertel aller Befragten nicht dem gegenwartigen gesellschaftlichen
Schonheitsbild oder der Schonheitnorm entsprechend. Abweichungen von
einer konstruierten sozialen Norm beispielsweise durch andere phanotypische
Merkmale oder Auffalligkeiten konnen Ansatzpunkte fiir vorurteilsbehaftete
Einschatzungen sein und die Wahrscheinlichkeit von damit einhergehenden
Fremdheits- und Diskriminierungserfahrungen erhéhen.

Kritische Reflexion der Stichprobe
Nicht bedacht wurde eine explizite Abfrage antisemitischer Diskriminierung.

Die etwaige Darstellung von Antisemitismus unter dem Begriff der Diskrimi-
nierung aufgrund der Zugehorigkeit zu einer Religion verkennt die Spezifik
des Antisemitismus. Ebenfalls ohne Berticksichtigung blieb die deutsche Ost-
West-Geschichte und die damit verbundene Diskriminierung von Personen mit
ostdeutschem Hintergrund. Dadurch kénnten insbesondere bei dlteren Befrag-
ten relevante Diskriminierungserfahrungen unberticksichtigt geblieben sein.
Daruber hinaus sind die erhobenen ,auffalligen Erscheinungsmerkmale” zu
problematisieren. In dieser Kategorie wurden einige Merkmale eingeschlossen,
die zwar in einigen Fallen im Zusammenhang mit erfahrener Diskriminierung
stehen konnten, dies jedoch weit weniger tun als andere - beispielsweise
auffallige Kleidung, auffalliges Make-Up oder eine aufféllige Frisur im Ver-
gleich zu Korpergewicht oder religioser Kopfbedeckung. Ein Riickschluss
auf einen Zusammenhang zwischen Diskriminierungserfahrungen und den
erhobenen auffalligen Erscheinungsmerkmalen gilt es also anzuzweifeln.
Die geringe Ruicklaufquote wirft zudem die Frage auf, welche Studierenden an
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der Umfrage teilgenommen haben. Haben beispielsweise mehr Studierende
aus sozialen Studiengangen, in denen Diskriminierung bereits thematisiert
wird, teilgenommen - und sind Studierende aus technischen oder wirtschaft-
lichen Studiengangen dementsprechend unterreprasentiert? Das Wissen um
die Verteilung der Studierenden und die Moglichkeit, Daten auf bestimmte
Fachbereiche bezogen auszuwerten, wiirde weitere Erkenntnisse sowie eine
bessere Einordnung der Aussagefiahigkeit auf einzelne Hochschulen bezogen
ermoglichen.
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Diskriminierungsrisiken
an den Hochschulen in
Sachsen-Anhalt

Das allgemeine Arbeits- und Studienklima an den Hochschulen

Zunachst wurden alle Teilnehmenden nach ihrer subjektiven Einschatzung
des Arbeits- und Studienklimas unter Berticksichtigung der Benachteiligungs-
wahrnehmung an ihrer Hochschule befragt. Dies soll Auskunft dariiber geben,
wie sich das Miteinander und Wohlbefinden der Hochschulmitglieder gestaltet.
Weiterhin wird abgebildet, inwieweit hierarchisierte, sehr leistungsorientierte
und durch erh6hten Konkurrenzdruck gekennzeichnete Bildungseinrichtungen
wie Hochschulen verstarkt mit der Gefahr von einzel- oder gruppenbezogener
Diskriminierung und Bevorteilung Anderer in Verbindung stehen.

Abbildung 13: Einschétzung der Befragten zu Verbreitung von Diskriminierung an eigener Hochschule

Zur Einschatzung der Verbreitung von Benachteiligungen an der eigenen
Hochschule hat uiber die Halfte der Befragten den Eindruck, dass Diskrimi-
nierung eher selten vorkommt. Im Gegensatz dazu gab etwa jede dritte Person
an, dass Diskriminierung wahrscheinlich eher haufig bis haufig vorkommt.
Auffallig sind hierbei die deutlichen hochschulspezifischen Unterschiede.
So hélt an der Burg Giebichenstein fast die Hélfte Diskriminierung fiir (eher)
haufig verbreitet, an der Hochschule Harz aber nur knapp ein Funftel. 8%
der Teilnehmenden konstatieren, Diskriminierung finde im Hochschul-
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kontext nie statt. In einem &hnlich niedrigen Anteilsbereich (7%) liegen die Wahrnehmung von Einfallstoren fiir Diskriminierung im Hochschulkontext
Antworten ,weifd nicht / keine Angabe“. Mit anzunehmender héherer Wahr-

scheinlichkeit konnten hierzu diejenigen Personen zahlen, die wahrend der Befragt nach der individuellen Einschatzung zu Benachteiligung und Un-
Covid19-Eindammungsmafinahmen erstmals an die Hochschulen kamen. gleichbehandlung an der eigenen Hochschule gibt mehr als jede*r dritte (37%)
Dies betrifft Erstsemester, Neuberufene und neues Personal, denen bedingt Teilnehmende an, dass ihr*ihm an der Hochschule Identifikationspersonen
durch Homeoffice- und Onlinelehre nur ein eher eingeschrankter Kontakt zu und Vorbilder fehlen. Gerade jedoch Vorbilder mit denselben oder dhnlichen
anderen Hochschulmitgliedern moglich war. Grundsatzlich ist anzunehmen, diskriminierungsrelevanten Merkmalen geben Orientierung und Hilfe bei
dass aufgrund der streng reduzierten personlichen Kontaktmoglichkeiten Entscheidungen, z.B. fiir die Wahl eines technischen Berufs. Sie konnen mo-
wahrend der Covid19-Pandemie die Zahl der , klassischen® oder erwartbaren tivieren, Ziele zu erreichen und bestimmte Karrierewege zu verfolgen. Neben
Diskriminierungsfille ricklaufig war; hingegen aber neue Formen von Dis- fehlenden Rollenvorbildern zeigt sich auch eine Benachteiligung aufgrund
kriminierungserfahrungen eintraten - z.B. in der Onlinekonferenz von der korperlicher oder psychischer Beeintrachtigungen. Dies wird von einem Drittel
Moderation stummgeschaltet zu werden, wenn man noch etwas sagen mochte, der Befragten wahrgenommen. Das konnen bauliche Barrieren sein oder eine
Verwendung einer falschen Anrede (Deadnames), Ausschluss aufgrund der mangelnde technische Ausstattung, die den Menschen mit sichtbarem oder
soziookonomischen Verhéltnisse oder die Gefahr ,nicht gesehen zu werden® unsichtbarem Handicap die Teilnahme an bestimmten Terminen oder Forma-
oder ahnliche Vorkommnisse. ten erschwert oder sogar unmoglich macht. In vergleichsweise dhnlich hohen

Anteilen haben die Befragten weiterhin den Eindruck, dass zu wenig oder keine
Das uberwiegend gute Sozialklima und das als freiheitlich wahrgenommene Rucksicht auf individuelle Lebensumstande an den Hochschulen genommen
Denken in Hochschulen und Universitaten spiegelt sich in der zweiten Frage wird (31%) sowie den Eindruck, dass Personen aufgrund ihrer Herkunft und
wider, in der die meisten Studienteilnehmer*innen (64%) angeben, ihre Mei- Sprachkenntnisse benachteiligt werden (28%). Besonders die Teilnehmenden
nung in ihrer jeweiligen Institution frei duf3ern zu konnen. Ein Drittel der Be- der Kunsthochschule Burg Giebichenstein bewerten die genannten Aspekte
fragten profitiert sogar von den Strukturen der Hochschule im Studium oder an ihrer Hochschule zu wesentlich hoheren Anteilen als Befragte der anderen
im Beruf. Allerdings bestatigt nur ein Drittel der Teilnehmenden die Aussage, Hochschulen. Deutlicher werden an dieser Hochschule auch Wahrnehmungen
dass alle Hochschulmitglieder die gleichen Moglichkeiten und Chancen inner- einer geschlechtsspezifischen Ungleichbehandlung sowie Benachteiligung
halb der Hochschulstrukturen haben. Bei dieser Antwortoption variieren die aufgrund des eigenen sozio6konomischen Status angegeben.

Meinungen zwischen den Hochschulen mit Anteilen von 18-54% sehr stark.
33% der Befragten geben an, dass sie sich mehr beweisen oder anstrengen
mussen, um gleichwertig ernst genommen zu werden. Etwa jede*r sechste
Teilnehmende hat das Gefiihl, die eigene Meinung sei weniger wert als die
einer statusgleichen Person.

Abbildung 14: Einschatzung zu freier MeinungsauBerung und Wahrnehmung von Hochschulstrukturen

32 33



Abbildung 15: Einschatzung zu Benachteiligung und Ungleichbehandlung an eigener Hochschule

Wer oder was verursacht Diskriminierung und warum?

Von den 1535 Teilnehmenden gaben 619 (iber 40%) an, inner-
halb der letzten 24 Monate direkt Diskriminierung erfahren zu ha-
ben, davon knapp ein Viertel sogar mehrfach bis regelmaflig. Insbe-
sondere an der Kunsthochschule Halle und der Hochschule Anhalt
fuhlten sich die Betroffenen tiberdurchschnittlich haufig diskriminiert.

Abbildung 16: Selbsterfahrung von Diskriminierung in den letzten 24 Monaten
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Allgemein soll die nachfolgende Ausfihrung nicht als Schuldzuweisung
verstanden werden, sondern als starkender Impuls, Diskriminierung abzu-
bauen. Menschen sind per se nicht diskriminierungsfrei und somit kann nie-
mand - auch mit den besten Absichten - diskriminierungsfrei handeln oder
lehren. Wichtig jedoch ist, genau das zu reflektieren und sich selbst kritisch
zu hinterfragen, das Wissen uiber Diskriminierung bzw. die Sensibilitdt zur
Wahrnehmung derselben zu erh6hen sowie kompetente Beratungsstellen und
Hilfeleistung zu schaffen, um die Risiken fiir Benachteiligung zu reduzieren
bzw. zu verhindern.

Fast 50% der Teilnehmenden mit Diskriminierungserfahrungen gaben an, dass
die erlebte Diskriminierung von Professor*innen ausging. Hier muss angemerkt
werden, dass dies in einer streng hierarchischen Institution wenig tiberra-
schend ist, auch im Vergleich mit anderen Umfrageergebnissen®. Auch steigert
die Homogenitéat der Professor*innen das Risiko, andere Personen(gruppen)
unbeabsichtigt zu diskriminieren z.B. durch unbedachte oder durch Unwissen
hervorgerufene Bemerkungen oder Phrasen. Auch gesellschaftlich akzep-
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tierte Verhaltensweisen konnen bereits Diskriminierungsrisiko bergen und
entsprechend wirken. Folgendes Zitat verdeutlicht die Ungleichbehandlung
durch Vorgesetzte ohne Kontrollinstanz.

An unserem Lehrstuhl herrscht ein Klima der Angst. Seit vielen Jahren mifs-
braucht die verantwortliche Lehrstuhlinhaberin ihre Macht und schikaniert ihre
Mitarbeiterinnen systematisch, mitunter mufs man das Ganze leider bereits als
Mobbing bezeichnen. Ihre Untergebenen erhalten Fortsetzungsvertrage, selbst
wenn diese gar nicht in den entsprechenden Projekten arbeiten, wahrend Men-
schen, die bei diesem Machtmifsbrauch nicht "mitspielen" wollen, in ihrer Arbeit
behindert werden [...]

Uber ein Drittel der 619 Betroffenen wurde von Studierenden diskriminiert,
knapp ein Viertel von leitenden Angestellten. In iiber 20% der Félle bergen
sogar Verfahren, Verordnungen, Regelungen und Gesetze Diskriminierungs-
potential. Angehorige des akademischen Mittelbaus sowie des wissenschafts-
unterstutzenden Personals sind in jeweils einem Sechstel bis Siebtel der Falle
Verursacher*in der Diskriminierungserfahrung. Auch technisch-bauliche Ge-
gebenheiten kénnen, wenngleich eher selten, zu Benachteiligungen beitragen.

Abbildung 17: Ursprung der Diskriminierung, nur Befragte mit Diskriminierungserfahrung
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Die Gruinde fur die Diskriminierung sind haufig verkntiipft, sodass meist nicht
eine alleinige Eigenschaft als Ausloser benannt werden kann, sondern meist
ein Zusammenspiel besteht, also eine Mehrfachdiskriminierung oder Inter-
sektionalitat vorliegt. Aus der vorliegenden Umfrage wird jedoch deutlich,
dass an den teilnehmenden Hochschulen die geschlechtliche Zugehorigkeit
als meist genannte Ursache fir eine Benachteiligung wahrgenommen wurde.
So erlebte circa jede dritte betroffene Person wegen ihrer geschlechtlichen
Identitat Diskriminierung. Bei etwa jeder flinften Person spielen aufderdem die
Zugehorigkeit zu einer bestimmten Statusgruppe, ethnische Zuschreibungen
und/oder eine Beeintrachtigung bzw. chronische Erkrankung eine entschei-
dende Rolle als Grund fuir die Diskriminierungserfahrung. Die folgenden Zitate
verdeutlichen die verschiedenen Ursprunge flir diskriminierende Handlungen:

Struktur der Lehrveranstaltungen, die nicht auf chronisch kranke Menschen
eingestellt sind.

Gebdudebeschaffenheit bzw. sonntags keine Fahrsttihle nutzbar, war ausge-
schaltet. Wir hatten eine Lehrveranstaltung am Wochenende und es war kein
barrierefreier Zugang moglich. Die Tage zuvor war dies kein Problem, da der
Aufzug nutzbar war.

Ich werde oft durch meine schtichterne, ruhigerer Art ausgegrenzt. Ich werde sowohl

von den Studenten als auch von den Lehrenden oft nicht ernst- und wahrgenom-
men und habe das Gefiihl, dass bei der Notenvergabe auf Sympathie gesetzt wird.
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Abbildung 18: Griinde fiir erlebte Diskriminierung, nur Befragte mit Diskriminierungserfahrung

Knapp jede*r sechste Betroffene ordnet zudem jeweils die eigene Sprache, den
soziookonomischen Status sowie das dufderliche Erscheinungsbild als Ursache
fur die Benachteiligung ein. Etwa jede*r Achte fiihrt die Diskriminierungser-
fahrung auflerdem zurtick auf die eigene kognitive Leistungsfahigkeit, das Alter
oder andere Grinde und jede*r neunte Betroffene auf den familidren Status.

Ich habe das Gefiihl, dass ich aufgrund meines sdchsischen Dialektes we-
niger ernst von Personen, die Hochdeutsch sprechen, genommen werde.

Alsich ehrlich davon redete, dass ich lUiberlege, eventuell in ca. 8 Monaten in Alters-
rente zu gehen, wurden mir sofort mehrere Arbeitsaufgaben (=grundlegende Auf-
gaben in meiner Position) dauerhaft entzogen und an ein jiingeres Teammitglied
Ubergeben. Dies erfolgte ohne Rticksprache mit mir vor allen Teammitgliedern.

Meine Chefin hat mich diskriminiert, nachdem sie erfahren hat, dass ich in den
Mutterschutz/Elternzeit gehen werde.

Seltenere Griinde flir Diskriminierungserfahrungen — namlich nur in 5% bis
9% der Falle angegeben - sind die politische Weltanschauung, die sexuelle
Orientierung und die Religion. Dies ist zuruckzufiihren auf die geringere
Teilnahme der entsprechenden Gruppen. Bei ansteigender Diversitat in den
Hochschulen kann dieses Risiko ebenso steigen.

Wo wird diskriminiert?

Beider Frage nach dem situativen Kontext der Diskriminierungserfahrungen
sind die Ruckmeldungen aus den Hochschulen dhnlich. So gab mit einem
Anteil von 49% etwa die Halfte der Befragten mit Diskriminierungserleben
an, direkt in der Lehrveranstaltung und somit auch im Beisein von anderen
Personen bzw. Mitstudierenden diskriminiert worden zu sein. Hauptsach-
lich fiihlten sich die Betroffenen von Professor*innen und Lehrkraften, aber
auch durch Verfahren und Regelungen und von anderen Studierenden dis-
kriminiert. Wobei Betroffene, die Diskriminierung durch Studierende er-
fuhren, eben diese Erfahrungen noch haufiger in informellen Situationen
auf dem Campus machten (siehe Abbildungen 34 bis 37 im Anhang). Durch
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diese hohen Anteile ergibt sich, dass durchschnittlich etwa ein Drittel aller
betroffenen Personen (32%) Diskriminierung auf dem Campus erlebten.

Abbildung 19: Rahmen der Diskriminierung, nur Befragte mit selbsterlebter Diskriminierung

Gut ein Funftel aller Betroffenen fithlte sich im Rahmen routinierter Situatio-
nen wie Service-, Beratungs-, Verwaltungsabldufe oder Sprechstunden (22%)
benachteiligt. Jede sechste betroffene Person erfuhr Diskriminierung sogar
in Hochschulgremien, Besprechungen oder Sitzungen, d.h. wieder im Beisein
anderer Personen und vor allem im Beisein von Vertreter*innen unterschied-
licher Statusgruppen. 9% der Teilnehmenden mit Diskriminierungserfahrun-
gen fithlte sich durch Hochschulmedien, Ver6ffentlichungen, Formulare und
Dokumente benachteiligt.

Wie wird diskriminiert?

Am haufigsten mit einem Anteil von 47% erlebten Befragte die Diskriminie-
rungen als Reduzierung auf ein bestimmtes (zugeschriebenes) Merkmal bzw.
eine Stereotypisierung. Deutlich wird dies in den folgenden Freifeld-Antwor-
ten in Bezug auf Geschlecht und Identitat:

Implizites Infragestellen meiner Kompetenzen durch Verweis auf die Frau-
enquote; Lustigmachen uber gendergerechte Sprache und ihre Verwendung

Misgendering trotz mehrfacher Bekanntmachung von Namen und Pronomen;
(bewusst) falsche Ansprache; Aberkennung von Lebensrealitdit im Seminar-/
Lehrveranstaltungskontext; Verwaltungsebene mit nicht selbstgewdhlten
Namen/Pronomen
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Absichtliches, wiederholtes Missgendern sogar entgegen meines rechtlichen Perso-
nenstands, absprechen von Erfahrung, Missachtung meiner Datenschutz-Rechte

nicht zulassen von Anpassung des korrekten Namens im System; damit falscher
Name dffentlich sichtbar in der Mailadresse, auf Ausweis, im Hochschulsystem,

Abbildung 20: Art der Diskriminierungserfahrung, nur Befragte mit Selbsterfahrung

etc. fuir alle Lehrenden und Studierenden; Misgendern

Knapp jeder dritte Fall von Diskriminierungserfahrung beruht auf ungeni-
gender oder fehlender Riicksichtnahme auf die individuellen Lebensumstande
der*des Betroffenen (33%). Zu etwa gleichen Anteilen wird Diskriminierung
erlebt, indem Informationen, Rechte oder Hilfestellungen vorenthalten (30%)
und Herabwirdigungen bzw. schlechtere Bewertung von Leistungen wahr-
genommen werden (29%).
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Etwa jede vierte Diskriminierung geschieht durch Ausgrenzung, Ignorieren
oder gar Mobbing der betroffenen Person (27%). Ebenso haufig werden Dis-
kriminierungen durch die ungebetene und unerwunschte Kommentierung
des Erscheinungsbildes oder einer Eigenschaft (27%) sowie durch anziigliche
oder unangenehme Blicke (25%) empfunden. Direkte Beleidigung und Be-
schimpfung (18%) sowie Machtmissbrauch (21%) sind Diskriminierungser-
fahrungen etwa jeder”s finften Betroffenen. Die starken Abhéngigkeits- und
Hierarchiestrukturen der Hochschule/Universitét fithren bei jedem achten
Betroffenheitsfall zu Diskriminierungserfahrungen, da die*der unmittel-
bare Vorgesetzte bzw. Diskriminierende aktiv psychischen Druck oder sogar
Erpressungsversuche und psychische Gewalt (13%) ausiibt. Ebenfalls jede*r
Achte erfahrt Diskriminierung in Form von Diffamierung gegenuber Dritten
(13%). Ein konkretes Beispiel fiir die Art von Diskriminierungserfahrungen im
Hochschulkontext ist das folgende:

Verhinderung guten wissenschaftlichen Arbeitens, z.B. durch plétzlichen Entzug
von Drittmitteln oder studentischen Hilfskrdften, die dann einfach ftir Fremd-
projekte eingesetzt werden - hier kommt also auch noch die Veruntreuung von
Forschungsmitteln hinzu.

Inklusion als wichtiger Bestandteil der europaischen Wissenschaftspoli-
tik zeigt sich ausbaufahig auch in Bezug auf die geringe Zahl der Teilneh-
mer~*innen und die Antwortmoglichkeiten zu ungentigender oder fehlender
Barrierefreiheit; der Anteil der Betroffenen liegt in der Umfrage bei 9%.
Die Antwortmoglichkeiten ,unerbetene Berithrungen® oder gar ,Belastigung”
(6%) sowie direkte ,korperliche Gewalt” (1%) sind zwar die seltensten Formen der
erfahrenen Diskriminierung in dieser Umfrage, gleichwohl handelt es sich hier-
beium die intensivste und damit alarmierende korperliche Form der Belastigung
und sexualisierten Gewalt. Dabei ist die Dunkelziffer nicht zu vernachlassigen;
sexualisierte Gewalt ist trotz der #Metoo-Bewegung immer noch ein stark
tabuisiertes Thema, u.a. weil Betroffene von sexualisierter Gewalt sich oftmals
aufgrund der Gegenwehr und Stigmatisierung als Opfer nicht offen dufdern.®
Diskriminierung oder auch sexualisierte Gewalt fiihrt in ihrer Auswirkung auf
Betroffene zu psychischer Belastung, Stress oder Trauma. Dergleichen Folgen
durfen trotz ihrer Seltenheit unter keinen Umstanden vernachlassigt werden.”
Wie weiter oben beschrieben, haben Beteiligte die Erfahrung gemacht, an-
ders behandelt zu werden aufgrund ihrer Erscheinung - dies zeigt sich auch
in den Antworten zu Korperlichkeit und Aussehen. Gesellschaftliche Norm-
vorstellungen gelten auch an Hochschulen. Folglich werden Abweichungen
von der gangigen Norm, z.B. stark ibergewichtige Korper als ungesund, faul
und weniger klug konnotiert, hingegen der Norm entsprechende, namlich
schlanke, sportliche Korper werden mit Fleif3, Intelligenz und Gesundheit
assoziiert.®? Diese Abwertungserfahrung erlebten 27% der Teilnehmer*innen.
Exemplarisch sei hier daher nur das folgende Beispiel genannt:

Tdtowierte Personen werden/wurden nicht auf Hochschul-Medien dargestellt.
(Fotos mit tdtowierten Personen wurden abgelehnt).”
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Wie wird mit Diskriminierungserfahrung umgegangen?

Personen, die Diskriminierung selbst erlebt haben, wurden nach ihrem Um-
gang mit der Situation gefragt. Fast 80% der Betroffenen verhalten sich aus-
schliefdlich passiv und gaben an, nichts unternommen zu haben oder einfach
weggegangen zu sein (50%) bzw. das Vorkommnis verharmlost oder génzlich
ignoriert zu haben (29%). Knapp die Hélfte der Betroffenen suchte zumindest das
Gesprach mit Familie oder Freunden (48%) aufierhalb der Hochschule, sodass
diese Gruppe als wichtigste Unterstiitzungsform bei Diskriminierungserfah-
rungen bewertet werden kann. Folgendes Zitat verdeutlicht die Schwierigkeit,
innerhalb der Hochschule Hilfe und Verstandnis zu finden:

Ich habe viel Wissen zu Diskriminierung und habe mich bei allen offiziellen Stellen
beschwert. Nur externe Stellen und Studierende waren unterstiitzend, der Rest
hat mit diskriminiert. Umgang damit war und ist sehr schwer.

Abbildung 21: Umgang mit Diskriminierungssituation, nur Befragte mit Selbsterfahrung

Aktivim Hochschulkontext reagiert haben nur die wenigsten Betroffenen: In
etwa jedem sechsten Fall wurde die diskriminierende Person auf ihr Verhalten
angesprochen (17%). Allerdings ist davon auszugehen, dass dies wahrschein-
lich nur bei Peer-to-Peer-Diskriminierung stattgefunden hat, also innerhalb
der gleichen Statusgruppe. Das mehrheitliche Verhalten zeigt, dass beispiels-
weise betroffene Studierende aufgrund von Abhangigkeitsverhdltnissen eher
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nicht die Lehrenden auf deren diskriminierendes Verhalten ansprechen. Hier
besteht eine Barriere, die Diskriminierungssituation zu klaren aus Angst vor
nachteiligen Folgen in spateren Priifungssituationen oder einer grundsatzlich
schlechteren Bewertung der studentischen Leistungen. In ahnlichen Antei-
len wurde auch die Unterstiitzung von anderen Personen erbeten (15%). Zu
geringeren Anteilen haben die Befragten mit Diskriminierungserfahrungen
Beschwerde eingereicht (11%), Beratung gesucht (7%) und/oder Vorgesetzte
informiert und dartiber gesprochen (7%). Die Polizei wurde lediglich in einem
Prozent der Falle verstandigt. Folgende Freitextantwort macht deutlich, wie
mufdig zum Teil die Bemuhungen von Betroffenen sind:

Ich sage und schreibe meiner Hochschule nach jedem Vorfall wieder, was gut und
was schlecht lief und fordere, dass ich die gleichen Dinge lernen dtirfen mochte
wie meine gut horenden Mitstudierenden. Ich informiere die neuen Dozierenden
(wenn ich ihre Namen kenne) dartiber, dass es mich gibt. Ich habe eine ambulante
Psychotherapie begonnen, um mich von dieser Situation nicht so fertig machen
zu lassen. Es raubt mir wahnsinnig viel Kraft, die mir nun im Studium fehlt.

Die Sensibilisierung fiir Diskriminierung und die vermehrte Wahrnehmung von
Diskriminierung als Problem wird an den Hochschulen erkannt. Der adaquate
Umgang mit Diskriminierung ist hingegen, beispielsweise aufgrund mangelnder
etablierter Strukturen, noch nicht gegeben, wie folgende Freitextantwort aufzeigt:

Ich habe mich zuerst an die Gleichstellungsbeauftragte gewendet, den Termin
aber abgesagt, weil ich aus vergleichbaren Erfahrungen gehért habe, dass auf
diesem Weg wenig Unterstlitzung zu erwarten ist und die Gefahr besteht, dass
es im FB publik wird. Ich wollte die Arbeitsatmosphdre nicht verschlechtern und
habe es daher mit Kolleg*innen besprochen.

Besonders grof? ist die Gruppe derjenigen, die nichts gegen die Diskriminierung
unternommen haben unter den Befragten, die von anderen ,als fremd wahr-
genommenen” werden (47%) oder die sich einer anderen Religion zugehorig
fiihlen (35%). Diese beiden Personengruppen weichen in den Antwortkatego-
rien teils stark von der Gruppe der Gesamtbefragten ab, sodass hier von einer
haufigen Diskriminierung auszugehen ist, die jedoch von den Betroffenen
kaum thematisiert wird. Dies zeigt eine separate statistische Analyse auf Basis
der ausgewahlten Gruppen.

Auf die Frage nach dem Grund der Nicht-Reaktion verweisen die Befragungs-
ergebnisse auf ein strukturelles Problem: Die meisten Befragten, die ihre Dis-
kriminierungssituation ignoriert haben, gingen davon aus, dass eine Beschwerde
,hichts bringen wiirde” (55%). Es besteht sogar die Sorge, dass daraus eigene
Nachteile erwachsen (41%). Weiterhin ist es mithevoll oder nicht zumutbar, sich
nochmals mit der unangenehmen Situation der Diskriminierung auseinander-
setzen zu mussen (46%) oder die Betroffenen fiithlen sich tiberfordert (37%),
sodass viele deshalb das Ereignis ignorieren oder verharmlosen.
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Abbildung 22: Grund der Reaktion bei eigenem Diskriminierungserleben und Ignorierung der Situation

Auch dass den Betroffenen eine Beratung als aussichtlos erschien (22%), die
Beflirchtung, dass ihnen nicht geglaubt werden wiirde (16%) oder Schamge-
fithl (15%) fiihrten dazu, dass keine Meldungen oder Beschwerden tiber dis-
kriminierendes Verhalten abgegeben werden, was fur den weiteren Umgang
mit Diskriminierung im Hochschulkontext keine Anderung beférdern kann.

Fremderfahrung & Beobachtung von Diskriminierung

In Bezug auf Fremderfahrung gaben 42% der teilnehmenden Hochschulange-
horigen an, in den 24 Monaten vor der Umfrage Diskriminierung bei anderen
mindestens einmal bis regelmafiig beobachtet zu haben. Davon nahmen 21%
der Befragten mehrfach und 6% sogar regelmaf3ig Diskriminierungen anderer
Personen wahr.
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Abbildung 23: Fremderfahrung/Beobachtung von Diskriminierung bei Hochschulangehérigen in den letzten 24 Monaten

Die Angaben zum Umgang mit der Situation verdeutlichen, dass die Unter-
stitzung der diskriminierten Personen fur die Befragten eine grofde Bedeutung
hat. Ein grof3er Teil derjenigen, die Diskriminierung wahrnehmen, reagieren
aktiv auf diese Situation: So gaben 43% der Befragten, die Diskriminierung
beobachtet haben, an, dass sie die diskriminierten Personen angesprochen
haben, um Unterstiitzung zu leisten und 18% griffen direkt ein, um die betrof-
fene Person aktiv zu unterstiitzen. 24% verdeutlichten der diskriminierenden
Person ohne Worte ihr falsches Verhalten und 17% sprachen sie darauf an.
14% der Befragten, die Diskriminierung beobachtet hatten, erbaten zusatzlich
Unterstiitzung von anderen Personen.

Abbildung 24: Fremderfahrung/Umgang mit der Diskriminierungssituation, nur Befragte, die Diskriminierung beobachtet haben

Die Sensibilisierung gegentuiber nicht angebrachtem Verhalten wird damit
ersichtlich und bedarf unbedingt struktureller Unterstiitzung. Auch ist die
grundsatzliche Bereitschaft grof3, in bestimmten Situationen direkt einzu-
greifen und die diskriminierende Situation aufzuklaren. Beschrankt wird diese
Art der Zivilcourage jedoch beispielsweise durch das Problem bestehender
Abhangigkeitsverhdltnisse gerade in hierarchisch gepréagten Institution wie
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Hochschulen, in dessen Konsequenz aus Furcht vor negativen Folgen aktives
Handeln verhindert und der diskriminierten Person nicht geholfen wird:

Die betroffenen Personen befinden sich i.d.R. in einem Abhdngigkeitsverhdltnis
(z.B. Doktorarbeit, befristete Arbeitsvertrdge). Durch ein aktives Eingreifen als
dritte Person konnte man mdglicherweise das Arbeitsverhdltnis gefdhrden, ohne
dass die betroffene Person ein Eingreifen gewtinscht hdtte.

Teilweise ist damit das passive Verhalten von fast einem Drittel (30%) der Befrag-
ten, die Diskriminierung anderer wahrgenommen haben, begriindbar. Ein Anteil
von 26% der Personen, die Diskriminierung beobachtet haben, verhielt sich
resignativund hat nichts unternommen. 4% der Beobachtenden haben gegen-
uber der betroffenen Person das Vorkommnis ignoriert oder sogar verharmlost.

Es fehlt einfach die Kraft im Kampf gegen Windmtihlen. Als Mitarbeiter mit be-
fristetem Vertrag ist man ohnehin nur ein "durchlaufender Posten" und die Herren
Professoren machen ihre Regeln, wie sie wollen.

Aussagen wie diese verdeutlichen Griinde fiir passive Verhaltensweisen bei
Fremderfahrungen von Diskriminierung. Am haufigsten nannten Personen,
die die Diskriminierungssituation anderer ignoriert haben, dass sie sich damit
selbst tiberfordert fithlten und nicht wussten, was sie tun sollten (55%). Die
Angst vor eigenen negativen Folgen gaben 40% an und 27% dieser Befragten
dachten, dass eine Beschwerde nichts bringen wiirde. Zu vergleichbar ge-
ringeren Anteilen wurde angegeben, dass sich die beobachtenden Personen
nicht einmischen wollten (14%), die gesamte Situation nicht mitbekommen
haben, so dass sie sich keine vollstdndige Meinung bilden konnten (12%) oder/
und dass sie sich nicht ldnger damit auseinandersetzen wollten (11%). Unter
10% liegt der Anteil derer, denen geraten wurde, sich nicht einzumischen (9%)
oder die sich zu sehr geschamt haben, das Thema anzusprechen.
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Abbildung 25: Fremderfahrung/Grund der Reaktion bei Befragten, die Diskriminierungssituation beobachtet und ignoriert haben

Die Uberforderung mit der Situation der Diskriminierung anderer, die Angst
vor eigenen Restriktionen oder die Annahme der Aussichtslosigkeit von Be-
schwerden sind die auffalligsten Faktoren, die eine Unterstiitzungsleistung fur
die diskriminierte Person vereiteln konnen. Auch in Fallen von beobachteter
Diskriminierung bleiben somit Diskriminierungen unsichtbar, wenn Meldun-
gen ausbleiben. In Folge einer fehlerhaften Wahrnehmung, Diskriminierung
finde in den Hochschulen nicht statt, tragen diese das Risiko, Diskriminierung
zu verschleiern und somit Ungleichbehandlung weiterzufithren. Das Bewusst-
sein, dass keine Organisation frei von Diskriminierung ist und die Tatsache,
dass die Meldung niedriger Fallzahlen auch auf das fehlende Vertrauen in die
Institution verweisen kann, bieten wichtige Denk- und Handlungsansatze fur
strukturelle Veranderungen an Hochschulen.

Bekanntheit & Nutzen vorhandener Beratungs- und Schutzstrukturen

Gerade einmal der Hélfte aller Befragten (d.h. 52% oder 798 von 1535 Studien-
teilnehmer*innen) kennen hochschulinterne Kontakt- und Unterstiitzungs-
angebote, die im Falle von Diskriminierungserfahrungen aufgesucht werden
konnen.

Abbildung 26: Bekanntheit von Unterstiitzungs- oder Kontaktangeboten bei Diskriminierung

Im Falle einer Diskriminierung wurden hochschulinterne Beratungsangebo-
te nur von einem sehr geringen Teil der Befragten in Anspruch genommen.
Lediglich 7% wandten sich an hochschulinterne Beratungs- und Unterstiit-
zungsstellen oder externe Hilfen, z.B. Familie oder Freunden. Letztgenannte
Externe wurden als hauptsdchliche Unterstiitzungsquelle aufgesucht (48%). Da
vor allem Ruckmeldungen von Studierenden mit Diskriminierungserfahrung
kamen, wurden der Studierendenrat (StuRa) und der Fachschaftsrat (28%) als
priorisierte hochschulinterne Anlaufstellen angegeben, an die sich die Studie-
renden in erster Linie wenden. Fachschaft und StuRa vertreten die Peergroup,
also die gleiche Status- und Altersgruppe, innerhalb derer ein weitgehendes
Verstandnis als erwartbar gelten kann. Ungefahr jede*r Funfte wandte sich

46

zudem an eine Lehrkraft (22%) oder/und Gleichstellungsbeauftragte*n (21%),
eine Ombudsperson oder Vertrauensdozent*in (18%).

Abbildung 27: Aufgesuchte Beratungs- und Unterstiitzungsstellen, nur Befragte mit eigener Diskriminierungserfahrung und Inanspruchnahme von Beratungsangeboten

Die Hochschulleitung wurde nur von jedem*r Sechsten (16%) kontaktiert.
Dabei liegt die Hauptverantwortung laut AGG zur Vermeidung und Abbau von
Diskriminierung bei der obersten Leitungsebene. Die Antwortmaoglichkeiten
verweisen darauf, dass diese*r Ansprechpartner*in fiir Professor*innen bzw.
leitende Angestellte zustandig ist, die dem Prasidium oder Rektorat unmit-
telbar unterstellt sind, wobei diese (eher homogenen) Statusgruppen selten
Diskriminierung erfahren. Personalrat und unmittelbare Vorgesetzte werden
von 11% bzw. 12% der Betroffenen aufgesucht. Ein geringeres Vertrauensver-
haltnis oder die Annahme, dass diese nichts ausrichten konnten, sind moégliche
Grunde. Selten bis gar nicht kontaktiert werden die Behindertenvertretung
(5%), die AGG-Beschwerdestellen und die Integrationsbeauftragten (je 4%).
Die drei Letztgenannten scheinen lediglich an der Hochschule Merseburg und
der Otto-von-Guericke-Universitat relevante Unterstitzungsstellen zu sein.
Ob die Griinde fiir die geringen Hilfekontakte mit einer mangelnden Bekannt-
heit der Stellen zu erklaren sind, musste separat untersucht werden. Auch die
Rolle, Aufgaben und Ausstattung der*s Inklusionsbeauftragten ist hierbei zu
sondieren. Es ist aber davon auszugehen, dass grundsatzlich Hilfs- und Unter-
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stutzungsangebote der Hochschulen selbst sehr viel intensiver beworben
werden mussen. Dazu gehort auch, dass entsprechende Kapazitaten fur die
zugehorigen Ehrenamter eingeraumt werden mussen.

Wie in der oben ausgefiihrten Beschreibung zum Umgang mit Diskriminierung
und der Frage nach dem Grund der Nicht-Reaktion verdeutlicht, verweisen die
Befragungsergebnisse auf ein strukturelles Problem. Die meisten Befragten,
die ihre Diskriminierungssituation ignoriert haben, gingen davon aus, dass
eine Beschwerde oder dhnliches keine Veranderung bewirken wiirde, dass
sie sich nicht langer mit der unangenehmen Situation der Diskriminierung
auseinandersetzen wollten, dass sie Angst vor negativen Folgen hatten, wenn
sie aktiv gegen die Diskriminierung vorgegangen waren oder/und dass die
Betroffenen nicht wussten, was sie tun sollten und sich tiberfordert fiihlten.
Ahnliche Griinde werden auch bei beobachteter Diskriminierung, die igno-
riert wurde, am haufigsten angegeben. Die Umfrageergebnisse spiegeln die
fehlende Thematisierung von Diskriminierung an den Hochschulen und ein
mangelndes Vertrauen in die verschiedenen Anlaufstellen hochschulinterner
Beratung dazu wider.
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Vergleichende Betrachtung

der

rgebnisse

Unter vergleichender Betrachtung von demographischen Daten sowie wei-
terer relevanter Variablen und der Selbsterfahrung von Diskriminierung
werden Zusammenhénge und Signifikanzen dieser Faktoren deutlich. Da-
bei verdeutlicht Cramers V (CV) als statistisches Zusammenhangsmaf [0-1],
dass, je hoher der Wert liegt, desto starker der Zusammenhang zwischen den
Faktoren ist. So werden folgende signifikante Faktoren fiir die Betroffenheit
von Diskriminierung in den Umfrageergebnissen deutlich: Bezogen auf das
Geschlecht werden hohere Diskriminierungserfahrungen bei Frauen sowie
divers-geschlechtlichen Personen gemessen (Cramers V (CV)=0,15; signifikant).
Bezogen auf die Religionszugehorigkeit ergeben die Analysen hohere Diskri-
minierungserfahrung von nicht-christlichen religiosen Befragten (CV=0,12,
signifikant). Die prozentuale Verteilung der nicht-christlichen Religionszuge-
horigkeiten aller Befragten liegt bei 1% Judentum, 2% Islam, 1% Buddhismus,
8% Hinduismus und 1% andere Religionszugehorigkeit. Einen ebenso starken
Zusammenhang zeigen Beeintrachtigungen, d. h. Diskriminierungserfahrung
von Befragten treten bei Betroffenen mit einer oder mehr Beeintrachtigungen
eher auf. Weiterhin werden bei Befragten mit Sorge-, Pflegearbeit und Verein-
barkeitsaufgaben héhere Diskriminierungserfahrungen gemessen (CV=0,1,
signifikant) und ein schwécherer, aber ebenfalls signifikanter Zusammenhang
bezogen auf die sexuelle Orientierung festgestellt. Hierbei ergeben sich héhe-
re Diskriminierungserfahrungen von Befragten mit homo-, bi- und anderer
sexueller Orientierung (CV=0,08, signifikant). Der starkste Zusammenhang ist
fir die Fremdwahrnehmung feststellbar: Befragte mit dem Geftihl immer oder
oft als fremd wahrgenommen zu werden, erleben haufiger Diskriminierung als
Befragte mit gelegentlichem, seltenem oder keinem Fremdheitsgefiihl (CV=0,22,
signifikant).
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Abbildung 28: Vergleichende Betrachtung - Selbsterfahrung von Diskriminierung mit soziodemographischen und anderen Merkmalen, CV=ZusammenhangsmaR [0-1], Signifikant=Statistische

Signifikanz

Im Vergleich der Hochschulen ergeben sich signifikante Faktoren beziiglich der
Selbsterfahrung von Diskriminierung, der Fremderfahrung von beobachteter
Diskriminierung sowie der eingeschdtzten Verbreitung von Diskriminierung:
Die Erfahrung von personlicher Diskriminierung unterscheidet sich signifikant
in Abhéngigkeit von den Hochschulen. Der geringste Wert findet sich an der
Hochschule Harz (30%) und der héchste Wert an der Kunsthochschule Halle
(53%). Als beispielhafter Vergleich liegt der Anteil in Bielefeld bei 46%, in Kiel
bei15%, in Duisburg bei 9% und in einer Umfrage mit 16 Hochschulen lag der
Anteil von sexueller Belastigung bei 54,7% (Antidiskriminierungsstelle des
Bundes 2020).

Zusammenfassend lassen sich daraus statistisch signifikante Zusammen-

hange zwischen Hochschule, Diskriminierung, Geschlecht und sexueller
Orientierung identifizieren.
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Abbildung 29: Vergleich von Angaben zu Diskriminierung und verschiedener Merkmale zwischen den Hochschulen

In vergleichender Betrachtung der an der Umfrage beteiligten Hochschulen
und den Faktoren von Diskriminierung wird deutlich, dass Diskriminierung
am haufigsten in Form von Stereotypisierung stattfindet. Dabei bezieht sich
die Diskriminierung meistens auf Merkmale wie geschlechtliche Identitat,
Statusgruppenzugehorigkeit, chronische Krankheit oder rassistische Zu-
schreibungen. Diskriminierung tritt zudem oft in der Form von fehlender
Rucksichtnahme auf besondere Lebensumstiande und Vorenthaltung von
Informationen, Rechten oder Hilfen auf. Bei hohem Auftreten von Diskri-
minierung beschreibt ein hoherer Anteil der Befragten, dass sie sich mehr
beweisen mussen, um gleichwertig ernst genommen zu werden.
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ubende der benannten Diskriminierung sind tiberwiegend Professor*innen.
Weitere Austibende bzw. Ursachen sind leitende Angestellte, Verordnungen und
Studierende. Deren Anteil variiert zwischen den Hochschulen stark.

Abbildung 31: Vergleich von Diskriminierungsfaktoren bei Fremderfahrung und Bekanntheit von Unterstiitzungsangeboten nach Hochschulen

Ein grofer Anteil der Befragten gibt an, bei Beobachtung von Diskriminierung
aktivin einer der verschiedenen Formen reagiert bzw. eingegriffen zu haben.
Die Art der Reaktion unterscheidet sich zwischen den Hochschulen jedoch
deutlich. Dennoch gibt (bei starken hochschulspezifischen Unterschieden)
ein relevanter Teil der Befragten an, wahrend oder im Nachgang der Beob-
achtung einer diskriminierenden Situation nichts unternommen zu haben.
Unterstiitzungsangebote der Hochschulen sind (bei hochschulspezifischen
Unterschieden) bei ungefahr der Halfte der Befragten bekannt.

Abbildung 30: Vergleich von Diskriminierungsaspekten bei Befragten mit Selbsterfahrung differenziert nach Hochschulen

Des Weiteren werden Diskriminierungserfahrungen am haufigsten im Rahmen
von Lehrveranstaltungen gemacht. Weitere Settings, in denen sich Diskriminie-
rung hauft, sind informelle Situationen auf dem Campus sowie im Rahmen von
Service, Beratung, Verwaltung. Betroffen sind grofdtenteils Studierende. Aus-
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Fazit und Impulse/
Handlungsemptehlungen

Die Arbeitsgruppe FEM POWER erfasste mit der durchgefithrten Umfrage und
dem vorliegenden Bericht erstmals systematisch die Wahrnehmung und das
Erleben von Diskriminierungserfahrungen an den Hochschulen Anhalt, Harz,
Magdeburg-Stendal, Merseburg, Burg Giebichenstein Kunsthochschule Halle
und der Otto-von-Guericke-Universitat Magdeburg in Sachsen-Anhalt. Durch
die Online-Umfrage unter 1535 Hochschulmitgliedern wurde deutlich, dass
etwa 40% der Teilnehmenden Diskriminierung erlebt haben:

Die Validierungsanweisungen waren unklar und die Aufsichtspersonen wurden
um Hilfe gebeten. Anstatt mit mir zu reden, hat die Aufsichtsperson vehement auf
die Anweisung gezeigt. Die angebrachten Informationen waren ein wenig unklar,
somit habe ich um Hilfe gebeten. Ich bin der deutschen Sprache mdchtig und habe
es dementsprechend auch demonstriert, jedoch ignorierte es die Person komplett.

Ein mdnnlicher Bewerber wurde mirvorgezogen, obwohl ich besser qualifiziert wre.

Viele sprechen mich aufgrund meiner dunkleren Hautfarbe auf Englisch an, ob-
wohl Deutsch meine Muttersprache ist.

Implizites Infragestellen meiner Kompetenzen durch Verweis auf Frauenquote;
Lustigmachen uber gendergerechte Sprache und ihre Verwendung.

Beldstigung, sodass ich mich ziemlich unwohl gefiihlt habe. Letztens ist mir
und zwei Freundinnen jemand einen kurzen Teil des Weges nach Hause hinter-
hergelaufen; er hat uns tiber die Party verteilt immer wieder angesprochen und
aufdringliches Verhalten gezeigt und ein anderes Mal ist mir auch aufdringliches
Verhalten von einer anderen Person extrem aufgefallen — er hat mich ungefragt
an die Hand genommen, mich immer wieder bertihren wollen und einfach meine
Grenzen vollkommen unempathisch tiberschritten.

Die Grunde fur Diskriminierungserlebnisse werden vor allem in der ge-
schlechtlichen Zugehorigkeit gesehen, sind aber kategorientubergreifend,
also intersektional zu verstehen, d.h. hdufig im Zusammenspiel Geschlecht
und Statusgruppe oder Geschlecht und ethnische Zugehorigkeit oder andere
Merkmalskombinationen, was zur Mehrfachdiskriminierung fiihrt. Als Ver-
ursacher*innen der Diskriminierung werden vorwiegend Professor*innen/
Dozierende und Studierende angegeben und die Erfahrungen vor allem im
Lehrbetrieb der Hochschulen und Universitaten verortet, hier ist gleichzeitig
das Beisein aller anderen Lehrveranstaltungsteilnehmer*innen mitzudenken.
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Wenn die Diskriminierung durch Mitstudierende verursacht wird, dann sind
neben den Lehrveranstaltungen haufig auch informelle Situationen auf dem
Campus oder die Mensa Orte der Diskriminierungserfahrung. Hier spiegeln
sich die vor diesem Hintergrund bekannten Formen der Diskriminierung -
namlich meistenteils die Stereotypisierung, unerbetene Kommentare und
ebenso erwartbar im Lehrkontext die schlechtere Bewertung von Leistungen
trotz gleicher Eignung. Im informellen Rahmen sind die Erfahrungen haufig
eher Ausgrenzung und Ignoriert-Werden oder gar Mobbing.

Betroffene erfahren nur in zwei Drittel der Falle zivilcouragierte Untersttit-
zung durch Dritte bzw. Beobachtende. Das mag aber vor allem auch darin be-
grundet liegen, dass Unterstiitzungs- und Kontaktangebote der Hochschulen
und Universitaten gerade einmal der Halfte der Befragten bekannt sind. Die
Freifeldangaben zu Hilfsangeboten und Kontaktstellen, die die Befragten sich
fur die Zukunft wiinschen, sind dementsprechend zahlreich.

Die an der Umfrage beteiligten Hochschulen in Sachsen-Anhalt setzen mit
dem Projekt ein vorbildhaftes Zeichen fiir den Abbau von Einfallstoren fur
Diskriminierung im Lehr- und Lern-, Forschungs- und Wissenschaftsbetrieb.
Wo Menschen arbeiten und lernen, sind immer wieder Diskriminierungssitu-
ationen und aufgrund der hierarchischen Strukturierung der Einrichtungen
auch stabile Ungleichheitsstrukturen zu finden. Umso wichtiger ist es, die
Einfallstore und Risiken zu ermitteln, um Diskriminierung kontinuierlich, also
Schritt fiir Schritt abzubauen. Dergleichen Erfahrungen und schlimmstenfalls
Dauersituationen der Benachteiligung vereiteln die freie und zukunftstrachtige
Entfaltung nicht nur von Einzelpersonen, sondern auch von Wissenserwerb
und Forschung.

Jeder Fall von Diskriminierung oder Benachteiligung ist einer zu viel. Auch die
negativen Folgen von Diskriminierung verhindern langfristig die erfolgreiche
Akquise und Bindung von Studierenden, Lehrenden und Mitarbeiter*innen an
die Hochschule im steigenden Kampf um Talente. Anhand der Zielwerte und
Quoten ist der Abbau von Diskriminierung und der Aufbau einer inklusiven
Reputation eine beachtliche Herausforderung fiir die Hochschulen. Einfalls-
tore flir Diskriminierung abzubauen ist hierbei eine zielgerichtete Investition
in nachhaltigen Erfolg auf allen Ebenen.

Idealiter wird Diskriminierungsschutz praventiv betrieben, da die streng hier-
archischen Strukturen des 6ffentlichen Dienstes und des Beamtenwesens nur
ein Uberschaubares Maf$ an Sanktionierung zulassen. Der Nachholbedarf in
Bezug auf Diskriminierungsabbau in Wissenschaft und Forschung, der gesetz-
liche Schutz vor Diskriminierung durch die Hochschulen und die Umsetzung
wirksamer Praventionen sollte als strategisches Ziel definiert werden. Eine
Offnung hin zur Lern- und Fehlerkultur muss méglich werden.
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Kritische Reflexion der Erhebung

Bezogen auf die geringe Ruicklaufquote muss die Aussagefahigkeit der Daten
zur Diskussion gestellt werden. Wahrend grundlegende Aussagen auf Basis
der gesamten Befragten Riickschlusse zulassen, erscheinen Unterschiede
zwischen einzelnen Hochschulen erklarungsbedirftig, aber nur teilweise er-
klarbar. In der Auswertung der Daten hat eine Betrachtung der Unterschiede
zwischen den Hochschulen daher nur zu wenigen Erkenntnissen gefiihrt, weil
die Datengrundlage klein ist und damit der Stichprobenfehler grofier.

Zu problematisieren ist zudem, dass Teilnehmende ihre Betroffenheit von Dis-
kriminierung nur in Bezug auf eine Erfahrung, namlich die "schwerwiegendste”,
beschreiben sollten. Das verkennt, dass Betroffene sehr unterschiedliche Diskri-
minierungserfahrungen machen kénnen und diese nicht einfach vergleichbar
sind. Die Aufforderung, sich fiir eine schlimmere Diskriminierungserfahrung zu
entscheiden, wenn beispielsweise sexualisierte Kommentare von Studierenden
und rassistische Bemerkungen von Lehrenden zur Auswahl stehen, kann eine
Herausforderung darstellen. Zudem verhinderte dieser Entscheidungszwang
auch, dass solche vielfaltigen Diskriminierungserfahrungen entsprechend
erhoben wurden. Daruber hinaus hat dies den Effekt, dass Diskriminierung
hier haufig keine Bertuicksichtigung gefunden hat, wenn Betroffene ebenfalls
von anderer, schwerer wiegender Diskriminierung betroffen waren, oder
wenn die Art der Diskriminierung selten schwerwiegende Formen annimmt.

Handlungsempfehlungen &§ Mafinahmenimpulse

Unmittelbare Reaktionen auf die Ergebnisse der Studie
und deren Kommunikation

Die Hochschulen und Universitaten mussen sich eingestehen, dass aufgrund
ihrer Grofde und Struktur Diskriminierung regelmafig und in verschiedenen
sichtbaren und unsichtbaren Formen vorkommt. Der offene und ernsthafte
Umgang mit dieser Einsicht eréffnet zundchst einmal vor allem Betroffenen
und Beobachter*innen wichtige Anerkennung, indem sie und ihre Erfahrung
ernst genommen werden. Allein Bekenntnisse zu Vielfalt, Chancengleich-
heit und eine Willkommenskultur in Leitbildern, welche in ihrer Papierform
verharren und nicht gelebt werden, sind hier nicht ausreichend. Die Hoch-
schulleitungen sollten mit offenem Engagement zur Pravention und Sanktion
von Diskriminierung alle Hochschulmitglieder motivieren, zivilcouragiert zu
handeln und grundsatzlich Diskriminierung und Benachteiligung abzubauen
und ihr entgegenzuwirken. Dass Betroffene sich mehr oder tiberhaupt Sanktion
wunschen, wird in der folgenden Freitextantwort deutlich:

Deutliche Konsequenzen fiir die diskriminierende(n) Personen - i.d.R. handelt
es sich mehr oder weniger um denselben Personenkreis, der immer wieder
im Zusammenhang mit Diskriminierung in Erscheinung tritt - flir alle Be-
troffenen mtisste hier ein deutliches, sichtbares (!) Zeichen gesetzt werden.
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Die mit dieser Umfrage erfolgte Erstbestandsaufnahme gibt einen Einblick in
die Diskriminierungssituation an den beteiligten Hochschulen Sachsen-An-
halts. Die dabei ermittelten Studienergebnisse sollten in allen Gremien zur
Diskussion gelangen. Bedenkenswert sind die nahezu 50% der Falle, in denen
von Diskriminierung Betroffene nichts unternommen haben. In der Folge
ist entscheidend, bestehende Handlungsmoglichkeiten fiir die Betroffenen
besser aufzuzeigen und zu kommunizieren sowie durch neue zu erweitern. In
diesem Zusammenhang sollte durch die Uberpriifungen interner und externer
Kommunikation auch der bereits wirkenden strukturellen Diskriminierung
begegnet werden, indem Betroffene beispielsweise gezielt angesprochen und
unterstitzt werden. Weiterhin sollten die Transparenz und die Konzentration
der Arbeit und des Berichtswesens der Beauftragten und der Beratungs- und
Beschwerdestellen deutlich gestarkt werden. Auf zentraler organisationaler
Ebene setzen das Bekenntnis zu Antidiskriminierung und das Engagement fiir
Antidiskriminierung durch die Hochschulleitungen das couragierte Zeichen
einer bewusst verantwortungstragenden und aktiv gegen Diskriminierung
agierenden Institution. Durch die Einrichtung einer landesweiten Konferenz
zum fairen Umgang an Hochschulen des Landes, die aller zwei Jahre unter
Zusammenarbeit von Landesrektorenkonferenz, lakog, des Ministeriums flir
Wissenschaft, Energie, Klimaschutz und Umwelt wie auch des Ministeriums fiir
Justiz und Gleichstellung und zusammen mit Beratungs- und Beschwerdestel-
len (Landesstellen) stattfinden soll, wird ein anerkannter richtungsweisender
Rahmen fur das verpflichtende Engagement sowie den zielorientierten und
nachhaltigen Austausch gegeben.

Mittelfristig umsetzbare Handlungsempfehlungen/Ziele

Wichtig ist auch die bessere Ausstattung von Beratungsstellen und Unter-
stiitzungsangeboten und deren bedarfsgerechter Ausbau sowie Beschwer-
de- und Unterstiitzungsstellen fur von Diskriminierung Betroffene einzu-
richten. Die organisationalen Regelungen und Abldufe hinsichtlich méglicher
Benachteiligung aufgrund struktureller Diskriminierungen sollten kritisch
reflektiert bzw. iberpriift werden. Fur die erfolgreiche Intervention zum
Diskriminierungsschutz sind die Partizipation und das Empowerment von
Studierenden und Studierendenvertretungen in den Prozessen wesentlich
entscheidend. Weiterhin miissen auch Bewerbungsverfahren auf diskrimi-
nierende Mechanismen Uberpriift, iberarbeitet und angepasst werden, bei-
spielsweise durch die Anonymisierung der Bewerbungen. Fur die angemessene
Reaktion auf Diskriminierung sollten Fihrungskrafte mit Personalverant-
wortung unterstitzt und uber arbeitsrechtliche Handlungsmoglichkeiten
informiert werden (z.B. durch Leitfaden). Dartiber hinaus ist die Entwicklung
von standardisierten Prozessen (Priiffungsformen, -bewertungen u.a.) und
spezifischen Mafdinahmen zur Unterstiitzung einzuleiten und umzusetzen.
Zur sichtbaren und offenen Antidiskriminierungsarbeit der Hochschulen ge-
hort auch, die Beratungsstellen deutlich sichtbar auszuschildern (mindestens
zweisprachig) und sie in die Kommunikation der Hochschule nach innen und
aufden einzubinden - also diese Stellen beispielsweise tiber Social Media oder
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Newsletter vorzustellen und ihre Arbeitsergebnisse bekannt zu machen oder sie
bei der Kommunikation ihrer Tatigkeiten zu unterstiitzen. Das beginnt bereits
bei diversitatssensiblem Sprach- und Bildgebrauch innerhalb der Hochschul-
medien, in der Hochschulkommunikation und bei Hochschulveranstaltungen
und kann bei der Organisation barrierearmer Hochschulveranstaltungen und
der Organisation einer Kinderbetreuung wahrend Tagungen enden.

Die Mitglieder der Institutionen mussen schnellen und leichten Zugang zu
Informationsmaterial, Anlaufstellen, Beschwerdeverfahren sowie vor allem
zu einem zugehorigen Berichtswesen erhalten, damit fiir alle klar ersicht-
lich wird, wie aktiv die Hochschulen in der Antidiskriminierungsarbeit und
Diversitatsforderung sind. Zum Berichtswesen konnen die Gleichstellungs-
kommission, die AGG-Stelle, Inklusionsbeauftragte, Diversitatsbeauftragte,
Behindertenbeauftragte sowie weitere Beauftragte und Gremien zdhlen, die
beispielsweise jahrlich Risiken, Konflikte, Fortschritte, Probeformate und deren
Anpassungen oder die Erweiterung von Beratungsangeboten zusammenfassen.
Realistisch ist das alles nur, wenn hier neben den ehrenamtlich Tatigen auch
dauerhafte finanzielle, mehrsprachige und idealerweise auch hauptamtliche
Unterstiitzung, also Ressourcen fiir eine Professionalisierung dieser Aufgaben
geschaffen und in die Hochschulstrukturen eingebunden werden. Auch die
stiarkere Einbindung (und Entlastung) von Studierendenvertreter*innen in
Gremien, Kommissionen und der regelmafiige Austausch mit Beauftragten
der Hochschule werden einen wichtigen Mehrwert darstellen. Dass die Gruppe
der Ansprechpersonen eine diverse sein muss, meinen auch die Befragten:

Mehr sichtbare Reprdsentation von BIPoC-Gruppen, an die man sich wenden
kann und die aktiv mit der Uni (StuRa/Leitung etc.) arbeiten, um Diskriminierung
vorzubeugen oder gerecht aufarbeiten zu kénnen, wenn sie erlebt wird.

Die Beschwerde-, Beratungs- und Unterstutzungsstellen, also auch die Gleich-
stellungsbeauftragten und andere Ehrenamtliche sollten unabhéngig arbeiten
konnen und moglichst entsprechend der Diversitatsdimensionen intersektional
besetzt sein, damit sie wirklich fiir alle Betroffenen eine vertrauensvolle An-
laufstelle sein konnen: Das heift, hier muss es mehrere Akteur*innen geben,
damit die Schutz- und Ratsuchenden eine Vertrauensperson auswahlen konnen.
Solche Stellen sollten nicht ausschlief3lich weiblich oder mannlich und mindes-
tens bilingual bzw. nicht ausschliefilich durch deutsche Muttersprachler*innen
besetzt sein. Da das Benennen von Diskriminierungserfahrungen haufig einem
Tabu entspricht bzw. mit einer hohen Scham belastet ist, konnen auch anonyme
Sprechstunden (z.B. online ohne Kamerapflicht) oder eine Chat-/WhatsApp-
Sprechstunde oder ein Kummerbriefkasten erste Abhilfe schaffen. Hier muss
Kklar sein, dass die Beratung vollig unabhéngig und unverbindlich stattfindet,
ohne dass bereits offizielle und unaufhaltsame Beschwerdeverfahren in Gang
gesetzt werden. Diese zu initiieren, muss ausschliefilich der Entscheidung der
Betroffenen obliegen. Deswegen ist es hier auch sinnvoll, Vertrauensstelle
und AGG-Beschwerdestelle zu trennen. Zu den Verfahrensmoglichkeiten und
-wegen muss das ehrenamtliche wie auch alles leitende Personal regelmaflig
und professionell geschult sein. Entsprechende Anweisungen miissen an
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mehreren Stellen gut sichtbar platziert werden (Hochschulseiten, Intranet,
Lehr- und Lernplattformen wie Moodle, Hochschul-Clouds oder dhnliches).
Zentral dabeiist auch das aktive Umsetzen der Inhalte und nicht nur die Visu-
alisierung. Zum Thema ,Sagbar-Machen” und Ansprechpersonen wiinschen
sich die Befragten unter anderem Folgendes:

Es widre schon, wenn Vorgesetzte z.B. in Gruppenmeetings regelmdfsig beto-
nen, dass sie als Ansprechperson untersttitzend zur Verfligung stehen. Auf der
anderen Seite gibt es durchaus das Problem, dass der Eindruck entsteht (durch
weltbildliche Anschauungen), dass der (kein die, da hier keine Erfahrungswerte)
Vorgesetzte die Diskriminierung als solche gar nicht erst wahrnimmt. Kleine
Seminare z.B. bzgl. sexueller Beldstigung sollten Standard sein und regelmdfsig
durchgefiihrt werden.

Langfristige Ziele

Mit Blick auf den Ausbau des Diskriminierungsschutzes und praventiver
Mafinahmen sollte eine diversitatsorientierte Personalentwicklung eta-
bliert werden. Dabei sind beispielsweise die Auswirkungen struktureller
Diskriminierung bei Bewerbungen zu berucksichtigen und auch diskriminie-
rungskritische Kompetenzen als Kriterium bei der Vergabe von Professuren
und Stellen einzufiihren. Durch die Einfithrung von diversitatsorientierten
Personalschulungen wird das Bewusstsein fiir und die Integration von Dis-
kriminierungsschutz gefordert. Dies kann tiber Weiterbildungsangebote und
Workshops vermittelt und sollte in die Zielvereinbarungen einbezogen wer-
den. Fur die grofdte Zielgruppe an den Hochschulen, die Studierenden, sollten
Antidiskriminierungsthemen und -maf3nahmen in den Modulen eingebunden
und anrechenbar gemacht werden. Dies konnte auch fur entsprechende Ring-
vorlesungen im ganzen Bundesland gelten.

Da die Autor*innen dieses Berichtes davon ausgehen, dass die eindeutige
Positionierung und Haltung der Hochschulen gegentiiber Diskriminierung
keine Schwierigkeiten darstellt, miissen die einzelnen Institutionen vor allem
dafiir Sorge tragen, ihre insbesondere ehrenamtlichen Akteur*innen in der
Antidiskriminierungsarbeit zu starken, zu professionalisieren und zu vernet-
zen. Das gilt sowohl hochschulintern als auch -tibergreifend bzw. landesweit.

Mit Blick auf die Befragungsergebnisse sind verbindliche Fortbildungen fur
neue und alte Lehrkrafte, Fihrungspersonen und Professor*innen wie auch
fur Studierenden-Service-Stellen zu den Themen Antidiskriminierung, gen-
dersensible Lehre, AGG unerlasslich. Fur Neuberufene mogen dergleichen
Kompetenzen bereits in der Stellenausschreibung benannt oder spatestens
in den Zielvereinbarungen festgeschrieben werden. Ziel dabei ist es, das Ri-
siko abzubauen, dass Bewertungen, Kommunikation und Entscheidungen
nicht diversitatssensibel gedacht, geplant und umgesetzt werden. Hier kon-
nen durch verschiedene Anreize oder Einbindung von Expertisen konkret
Risiken abgebaut werden. Mit Blick auf das Lehrpersonal an Hochschulen
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schlagen die Befragten vor:

Ich fdnde es sinnvoll, wenn alle Lehrpersonen, die Macht und Verantwortung
inne haben, einen Antidiskriminierungskurs absolvieren mtuissen, um solchen
Situationen vorzubeugen oder ihnen direkt Werkzeuge in die Hand zu geben, um
eine solche Situation zu erkennen und damit umzugehen.

Auch sollte in inhaltlicher Hinsicht dazu aufgefordert werden, nicht nur
mdnnliche Akteure von Theorien, Literatur und Erfindungen zu lehren.

Dartiber hinaus ist anzustreben, dass jede*r Hochschulangehorige wissen
muss, was Diskriminierung bedeutet und welche Auswirkungen sie haben
kann. Diese Grundsensibilisierung kann iiber regelmafiige Formate angebo-
ten werden (Workshops oder Seminare, Ringvorlesungen, Vorlesungen) und
muss fur verschiedene Statusgruppen der Universitaten und Hochschulen
bestenfalls mit einer obligatorischen Teilnahme verbunden sein. Studierende
konnten von der Teilnahme mit Leistungspunkten profitieren. Um Ressourcen
zu schonen, konnen dergleichen Formate auch hochschuliibergreifend hybrid
oder online stattfinden. Die Sensibilisierung flir Momente der Benachteiligung,
Ungleichbehandlung und die Reflexion des zwischenmenschlichen Umgangs
mag vor allem unbeabsichtigte Diskriminierung besser verhindern und nicht
zuletzt die Zivilcourage starken, im Falle von beobachteter Diskriminierung
aktiv zu werden.

Ein diversitdtsorientiertes Arbeitsklima zu fordern, bedeutet unter an-
derem Bewerbungsprozesse diskriminierungs- und barrierearm zu ge-
stalten und idealerweise zu anonymisieren. Auch die Aufnahme von
Gender- und Diversitdtskompetenzen in die Stellenbeschreibungen ins-
besondere von Lehrenden mag hier eine zielfiihrende Mafinahme sein.

Zum guten Arbeitsklima gehoren iberdies Aspekte der Vereinbarkeit, die alle
an der Datenerhebung beteiligten Hochschulen anstreben. Hierbei bedeutet
Vereinbarkeit nicht ausschliefdlich Familienfreundlichkeit, sondern auch die
Vertraglichkeit der hauptamtlichen Tétigkeit mit (auferhochschulischen) Eh-
renamtern, Pflegeaufgaben von Kindern, Erwachsenen und Senior*innen sowie
sonstigen Angehorigen oder anderen privaten Interessen bzw. Lebensphasen.
Das heifdt auch fiir Hochschulmitglieder, die keine Elternrolle bekleiden, miis-
sen Gremientermine innerhalb der reguldren Arbeitszeit organisiert werden
oder der Arbeitsalltag bzw. Studienverlauf flexibilisiert werden. Hierbei kénnen
burokratiearme Vereinbarungen zum mobilen Arbeiten und Moglichkeiten
einer Onlineteilnahme an Terminen ein erster grundlegender Schritt sein.

Es besteht kein Zweifel, dass die Hochschulen an der korperlichen und psy-
chischen Gesundheit ihrer Mitglieder ein grof3es Interesse haben. Das haben
Datenerhebungen in der jlingeren Vergangenheit sowie verschiedene Gesund-
heitsangebote der Hochschulen explizit fiir ihre Mitglieder (Grippeimpfungen,
mobile Massagen, Pausensport usw.) mehr als deutlich gemacht. Studierende
erhalten semesterweise die Moglichkeit zur Evaluation von Lehrveranstal-
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tungen und Lehrenden. Die Moglichkeit zur Evaluation von Servicestellen
konnte ebenso einen Mehrwert generieren, sodass ggf. flir Bewerber*innen
oder Studierende komplexe blirokratische Prozesse optimiert oder verein-
facht werden konnen.

Auch fur Mitarbeitende kann diese Moglichkeit anonymer Evaluation ein gutes
Mittel sein, auf Problemlagen oder Optimierungsmoglichkeiten hinzuweisen.
Grundsatzlich konnen regelmafiige anonyme Evaluationen des Betriebsklimas
unkompliziert zur Zufriedenheit und zum Abbau von Missstdnden beitragen.
Auch das folgende Zitat gehort zu den Vorschlagen, die Befragte machten, um
Einfallstore fur Diskriminierung an Hochschulen abzubauen:

Eine Abkopplung von Lehrstuhlinhabern/Projektleitenden und Mitarbeitenden - Es
durfte hier keine Abhdingigkeiten geben, sprich das Vorgesetztenverhdltnis muj3
gedndert werden. Zum Beispiel konnten Mitarbeitende dem Dekanat unterstehen.
Das wtirde sicher dazu ftihren, dafs Machtmifsbrauch hdufiger angezeigt wird, da
die eigene Stelle nicht unmittelbar von der machtmifSbrauchenden Person abhdngt.

Zuletzt sind Vernetzungsformate fiir Personen oder Gruppen, die dabei helfen,
diese aus ihrer Vereinzelung zu holen, ein probates Mittel, zur Zufriedenheit
auch dieser Hochschulmitglieder beizutragen und sie an die jeweilige Einrich-
tung zu binden. Das kénnen Filmabende oder Spielnachmittage, Stammtische
oder Sportangebote zum Beispiel fiir FLINTA*, BIPoC oder sonstige sein.
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Anhang

Abbildung 33: Angestrebter Abschluss von Studierenden oder Auszubildenden

Abbildung 34: Rahmen der Diskriminierung, Filter: Ursprung Professor*innen
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Abbildung 35: Rahmen der Diskriminierung, Filter: Ursprung Studierende

Abbildung 36: Rahmen der Diskriminierung, Filter: Ursprung Leitende
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Abbildung 37: Rahmen der Diskriminierung, Filter: Ursprung Verfahren, Verordnungen etc.
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