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Wie liest sich die Broschiire

Dies ist die screenreaderfreundliche Version der Broschtire ,Stopp
Diskriminierung. Lebe Vielfalt.”. In dieser Version wird auf Barrierefreiheit
geachtet, weshalb auf Bebilderung und farbliche Hinterlegung von
Textelementen verzichtet wurde. Tabellen und Grafiken wurden in

Alternativtext umgewandelt.

¢ Wichtige Informationen und Definitionen sind in den jeweiligen Kapiteln
mit ,,Wichtiger Hinweis” betitelt.

e Praktische Tipps sind mit , Tipp“ betitelt.

e _Weitere Infos” verweist auf weiterfiihrende Informationen und
Literatur.

e Zitate der Richtlinie zum Schutz vor Diskriminierungen und sexualisierter
Gewalt an der Universitat Kassel erganzen mit dem Hinweis ,Zitat der

Richtlinie” den Inhalt.



Vorwort

Es gibt viele unterschiedliche Arten von Diskriminierung — Menschen kénnen
aufgrund ihrer Herkunft, ihres Aussehens, ihrer sexuellen Orientierung, ihrer
Religion oder aufgrund ihres Alters diskriminiert werden. Aber wie viele
unterschiedliche Erscheinungsformen von Diskriminierung sich auch
manifestieren, wir missen sie aufdecken und abstellen. Menschen, die
diskriminiert werden, brauchen unsere Unterstitzung. Mit der Unterzeichnung
der ,,Charta der Vielfalt“ hat sich die Universitat Kassel dazu verpflichtet, eine
Organisationskultur der Wertschatzung und Teilhabe aller Mitglieder der
Hochschule zu pflegen und weiterzuentwickeln. In der ,Richtlinie zum Schutz
vor Diskriminierungen und sexualisierter Gewalt an der Universitat Kassel”
haben wir die Rechte von Menschen, die von Diskriminierung betroffen sind,
auch noch einmal schriftlich fixiert. Daflir, dass aus diesen Dokumenten gelebte
Wirklichkeit wird, sind wir alle gemeinsam zustandig —indem wir jeder Form
von Diskriminierung entgegentreten, die wir in unserem Umfeld wahrnehmen.
Der Einsatz unserer Universitat wird wahrgenommen: So hat der Stifterverband
fir die Deutsche Wissenschaft unser Engagement durch das Diversity Audit
,Vielfalt gestalten” zertifiziert. Die vorliegende Broschiure ist ein wertvolles
Hilfsmittel — hier finden sich in kompakter Form sowohl Erklarungen zu den
unterschiedlichen Formen der Diskriminierung als auch Handreichungen fiir
den Umgang damit. Damit wollen wir als Universitat einen Beitrag dazu leisten,
ein Hilfsangebot fir alle Menschen bereitzustellen, die von Diskriminierung
betroffen sind. Ein besonderer Dank geht an die Personen, die an der Erstellung
der Broschiire beteiligt waren und insbesondere an die Mitarbeiter:innen in der
Stabsstelle Gleichstellung, die viel Herzblut und Engagement in die Entwicklung
dieser Publikation gesteckt haben. Allen Leser:innen wiinsche ich eine

gewinnbringende Lektire!



Ihr Prof. Dr. Reiner Finkeldey,

Prasident der Universitat Kassel



1 Warum diese Broschire?

Zitat der Richtlinie:

,Diskriminierungen, sexualisierte Belastigung und Gewalt sind
rechtswidrig. Die Richtlinie verfolgt das Ziel, das Bewusstsein und
die Aufmerksamkeit flir solche Verhaltensweisen zu scharfen,
MalRknahmen zur Pravention zu treffen sowie den Mitgliedern und
Angehérigen der Universitat Kassel Hilfe bei Ubergriffen zu

bieten.” (§1 Absatz 2)

Erhebungen der Antidiskriminierungsstelle des Bundes zeigen, dass
Benachteiligungen ein alltagliches Problem sind. So bezog sich 2019
bundesweit mehr als jede dritte Beratungsanfrage der
Antidiskriminierungsstelle auf Diskriminierung im Arbeitsleben. Doch auch im
Bildungsbereich, der nicht unter das Antidiskriminierungsgesetz fallt, besteht
Beratungsbedarfl. Um auch Studierende vor Diskriminierung, sexualisierter
Belastigung und Gewalt zu schiitzen, wurde die Richtlinie zum Schutz vor
Diskriminierungen und sexualisierter Gewalt an der Universitat Kassel
erarbeitet. Die Richtlinie definiert folgende Merkmale als in besonderer Weise
geschitzt: Geschlecht, ethnische oder soziale Herkunft, Aussehen, Alter,
Behinderung oder Erkrankung, sexuelle Orientierung oder geschlechtliche
Identitat, Religion oder Weltanschauung und Familienstand. Diversitat und
Antidiskriminierung gehoren an der Universitat Kassel zusammen. Neben der
Wertschatzung vielfaltiger Potentiale sind Chancengleichheit, der Abbau von

Benachteiligungen oder auch die Ermoéglichung der Kompensationen von

L vgl. Antidiskriminierungsstelle des Bundes (2020): Jahresbericht 2019. Gleiche Rechte,
gleiche Chancen — Jahresbericht der Antidiskriminierungsstelle des Bundes, S. 43f.
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Beeintrachtigung Ziel diversitatssensibler und antidiskriminierender Praxis an
der Hochschule. Als Reformhochschule gegriindet, weist die Universitat Kassel
weiterhin eine Gberdurchschnittliche Heterogenitat der Studierendenschaft —
bezogen auf diese Merkmale — auf. Aus der 21. Sozialerhebung des Deutschen
Studentenwerks (DSW) geht hervor, dass 2016 ein Viertel der Studierenden der
Universitat Kassel als Zugangsvoraussetzung eine Fachhochschulreife oder
abgeschlossene Berufsausbildung mitbrachten?. So sind die Studierenden der
Universitat Kassel im Schnitt etwas alter, sie arbeiten intensiver neben dem
Studium und haben bereits haufiger Kinder als an anderen Universitaten. 18
Prozent der Studierenden im Jahr2016 haben einen Migrationshintergrund.
Knapp drei Viertel der Kasseler Studierenden gaben im Rahmen der 21. DSW-
Sozialerhebung fir den Bereich des Studierendenwerks Kassel an, dass sie in
keiner Weise gesundheitlich beeintrachtigt sind. 15 Prozent der Befragten sind
so weit beeintrachtigt, dass ihr Studium dadurch erschwert wird. Weitere 12
Prozent sind gesundheitlich beeintrachtigt, ohne dass sich das auf ihr Studium
auswirken wirde. Diese Werte entsprechen in etwa denen in Hessen und
Deutschland insgesamt. Doch nicht nur die Studierendenschaft der Universitat
Kassel ist divers. Hier lehren, forschen und arbeiten Personen aus
unterschiedlichen gesellschaftlichen Gruppen, mit unterschiedlichen
Nationalitaten, Religionen und Weltanschauungen, Bildungswegen,

Lebensentwirfen und Motivationen.

Zitat der Richtlinie:

,Die Universitat sensibilisiert ihre Mitglieder fiir die Problematik

von Diskriminierungen, sexualisierter Belastigung und Gewalt.

2 Vgl. Studentenwerk Kassel (2018): Genau hinsehen. Ergebnisse der 21. DSW-
Sozialerhebung fir den Bereich des Studentenwerks Kassel, S.5ff.
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Betroffene sollen ermutigt werden, Diskriminierungen und
Gewalt nicht hinzunehmen, sondern ihre Ablehnung
unmissverstandlich deutlich zu machen und sich aktiv dagegen zu

wehren.” (§2 Absatz 4)

Die im April 2019 in Kraft getretene Richtlinie zum Schutz vor
Diskriminierungen und sexualisierter Gewalt an der Universitat Kassel bildet die
rechtliche Grundlage und Basis fiir die Inhalte dieser Broschiire.
Diskriminierung ist ein Thema, dass alle Mitglieder der Universitat betrifft.
Entweder, weil wir sie selbst erleben, oder, weil wir sie beobachten konnen.
Hinzu kommt, dass wir alle nicht vollstandig sicher sein kénnen, nicht selbst
einmal (unbewusst) diskriminierend zu sprechen oder zu handeln. Ziel dieser
Broschiire ist es, moglichst vielen Menschen Impulse zu geben, eigene
Erfahrungen, eigenes Denken und Handeln zu reflektieren, und Méglichkeiten
zu eroffnen, auf Diskriminierung angemessen zu reagieren. Sie gibt
Hintergrundinformationen zu den verschiedenen Diskriminierungsmerkmalen
und der Funktionsweise von Diskriminierung sowie zur Richtlinie zum Schutz
vor Diskriminierungen und sexualisierter Gewalt an der Universitat Kassel.

Ergdanzende Literaturhinweise laden zur weiterflihrenden Recherche ein.

Diese Broschiire beschreibt unterschiedliche Formen von Diskriminierung und
will fir den kompetenten Umgang mit Diskriminierung sensibilisieren und

befahigen.

Wir alle haben bestimmte Bilder und Vorurteile im Kopf, die dazu flihren
kénnen, dass wir Menschen herabwiirdigen, verletzen oder durch unbedachte
AuBerungen beleidigen. Oftmals geschieht dies unbewusst und ohne
abzusehen, was dieses Verhalten bei anderen auslost und dass es sich dabei um

Diskriminierung handelt. Es gibt umgangssprachliche, soziologische und
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juristische Deutungen von Diskriminierung. Zwischen der empfundenen
Diskriminierung und der Moglichkeit, rechtlich dagegen einzuschreiten, besteht
oft ein breites Spannungsfeld. Mit Beispielen und Handlungsempfehlungen
mochte diese Broschiire den Leser:innen die Moglichkeit geben, mehr tber

Diskriminierung zu erfahren und eigenes Handeln zu reflektieren.

Durch diese Broschiire sollen Menschen, die Diskriminierung beobachten
oder selbst erleben, ermutigt werden, aktiv zu handeln oder sich

Unterstiitzung zu holen.

Betroffene von Diskriminierung miissen mit dem Geschehenen nicht allein
bleiben. Viele Menschen wissen nicht genau, wie sie reagieren sollen, wenn sie
Diskriminierung beobachten. Wir zeigen lhnen Moglichkeiten auf, was Sie als

Betroffene oder als Bezeugende tun kénnen.

Diese Broschire kann und soll an Kolleg:innen, Kommiliton:innen,

Freund:innen oder Angehorige etc. weitergeben werden.

Wichtiger Hinweis: Diversitatssensible und inklusive Sprache

Sprache ist nicht einfach nur ein Werkzeug zur Kommunikation,
sie wirkt sich auf unsere Wahrnehmung aus und driickt
Werthaltungen aus. Gender- und diversitatssensibles Sprechen
und Schreiben ist somit ein Teil antidiskriminierender Praxis. Wir
verwenden in dieser Broschiire den Doppelpunkt (:) um alle
Geschlechter sichtbar zu machen. Manchmal werden auch
geschlechtsneutrale Formen (z. B. Studierende) verwendet.
Diversitatssensible und inklusive Sprache bedeutet auch die
Auseinandersetzung mit Begriffen und Schreibweisen. Im Glossar
(Kapitel 10) werden die in dieser Broschiire verwendeten Begriffe

und Schreibweisen erklart. Begriffe aus dem Glossar sind mit
11



einem Pfeil (-)markiert. Allgemeine Informationen zum Thema
geschlechtergerechte und diversitatssensible Sprache in Wort
und Bild finden Sie im weiterfihrenden Literaturverzeichnis

(Kapitel 9) oder auf der Website zur geschlechtergerechten

Sprache der Universitat Kassel.
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http://www.uni-kassel.de/go/geschlechtergerechte-sprache

2 Was ist Diskriminierung?

Zitat der Richtlinie:

,Die Universitat Kassel setzt sich dafiir ein, dass innerhalb des
Universitatslebens keine Person insbesondere aufgrund des
Geschlechts, der ethnischen oder sozialen Herkunft, des
Aussehens, des Alters, einer Behinderung oder Erkrankung, der
sexuellen Orientierung oder geschlechtlichen Identitat, der

Religion oder Weltanschauung oder des Familienstandes

benachteiligt wird.” (Prdaambel)

2.1 Diskriminierung als rechtliche Definition

Rechtlich wird Diskriminierung im Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz (AGG)
als eine benachteiligende Behandlung definiert, die an ein
Diskriminierungsmerkmal anknlpft und fiir die es keine sachlichen
Rechtfertigungsgriinde gibt. In der Richtlinie zum Schutz vor Diskriminierung
und sexualisierter Gewalt sind folgende Merkmale festgehalten: Geschlecht,
ethnische oder soziale Herkunft, Aussehen, Alter, Behinderung oder
Erkrankung, sexuelle Orientierung oder geschlechtliche Identitat, Religion oder
Weltanschauung oder Familienstatus. Fiir die Definition von diskriminierendem
Verhalten ist nicht das Motiv, sondern ausschliellich das Ergebnis relevant.
Wird gegeniber einer Person ein feindliches Umfeld geschaffen, da sie
aufgrund eines Merkmals beleidigt, gedemiitigt oder eingeschiichtert wird, so

spricht man von Belastigung.

Wichtiger Hinweis:
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Nach dem Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz (AGG) und der
Richtlinie zum Schutz vor Diskriminierung und sexualisierter
Gewalt werden Diskriminierungen definiert als

Benachteiligungen,
e ohne sachlichen Grund,
e aufgrund eines geschitzten Merkmals.

Unter den Begriff der Diskriminierung fallen auch Nachstellung

(Stalking), sexualisierte Belastigungen und Mobbing.
Funktionsweise von Diskriminierung:

* negative Einstellungen und Vorurteile werden einer Gruppe

zugeschrieben
* Person wird dieser Gruppe zugeordnet

e Vorurteile tiber diese Gruppe werden auf Person bezogen.

2.2 Sexualisierte Beldstigung, Diskriminierung und/oder Gewalt
Sexualisierte Belastigung, Diskriminierung und/oder Gewalt im Studium und am
Arbeitsplatz bezwecken oder bewirken, dass die Wiirde der betreffenden
Person verletzt und ein von Einschiichterungen, Anfeindungen, Erniedrigungen,
Entwiirdigungen oder Beleidigungen gekennzeichnetes Umfeld geschaffen

wird. Das gilt insbesondere fir die folgenden Formen:

e eNachstellung (Stalking)
e eMobbing

e eSexualisierte Belastigungen und/oder Diskriminierungen.

Zitat der Richtlinie:
14



»Sexualisierte Belastigungen und/oder Diskriminierungen sind
sexuell abfallige oder abwertende Bemerkungen, Gesten oder
Darstellungen, die von der betroffenen Person als beleidigend,
erniedrigend oder belastigend empfunden werden. Dazu gehoéren
auch Bemerkungen sexuellen Inhalts, das unerwiinschte Zeigen
und sichtbare Anbringen von pornografischen Darstellungen
sowie das Kopieren, Anwenden oder Nutzen obszoner, sexuell
herabwirdigende Internetseiten auf den EDV-Anlagen der

Universitat.” (§3 Absatz 4c)

2.3 Diskriminierung als persénliche Erfahrung

Diskriminierendes Verhalten basiert auf Vorurteilen und Stereotypen. Negative
Einstellungen und Vorurteile gegenliber Gruppen beruhen dabei haufig nicht
auf personlichen Erfahrungen, sondern auf gesellschaftlichen Normen und
Wissen. Oft werden Menschen aufgrund auBerlicher Merkmale einer Gruppe
zugeordnet. Verallgemeinerungen und Vorurteile liber diese Gruppe flihren zu
Abwertung der von Diskriminierung Betroffenen. Auch wenn dies nicht bewusst
ablauft, bedeutet dies nicht, dass es nicht weniger ernst zu nehmen ist.
Betroffene beschreiben Diskriminierung haufig als schmerzhafte personliche
Alltagserfahrung: konkrete Ausgrenzungen, Beleidigungen und/oder
Verletzungen, die die Betroffenen als Mensch abwerten. Konfrontiert mit
Diskriminierung, erleben Betroffene oft Gefiihle der Ohnmacht oder Scham.
Die gesellschaftliche Teilhabe wird eingeschrankt und Betroffene héren und
haben oft auch verinnerlicht, dass sie selbst das ,Problem’ seien. Wichtig bei
der Funktionsweise von Diskriminierung ist, dass es nicht um vereinzelte
Handlungen geht. Diskriminierung geschieht immer vor dem Hintergrund
gesellschaftlicher Machtverhaltnisse. So sind die alltaglichen diskriminierenden
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Alltagserfahrungen auf individueller Ebene eng verknipft mit

benachteiligenden Strukturen auf gesellschaftlicher und struktureller Ebene.
Tipp:

Wenn lhnen selbst Diskriminierung oder sexualisierte Gewalt
widerfahrt, entscheiden Sie, was lhnen guttut, was Sie brauchen
und was Sie nicht méchten. Sie missen mit dem Geschehenen
nicht allein bleiben. Wenden Sie sich an Freund:innen,
Angehorige, Kolleg:innen, Kommiliton:innen oder an
professionelle Beratungsstellen. Was als hilfreich und
unterstitzend empfunden wird, kann sich individuell stark
unterscheiden. Vielleicht gibt es Personen in lhrem Leben, mit
denen Sie Uber das Erlebte sprechen kbnnen, um gemeinsam zu
Uberlegen, was fur Sie nun wichtig ist. Sie kdnnen sich fragen, ob
Ihnen mehr nach Ruhe und Firsorge ist oder ob Sie eher
Ablenkung benotigen. Vielleicht brauchen Sie gerade auch
Unterstlitzung bei anderen Dingen in Ihrem Alltag, die mit der

Diskriminierungserfahrung nichts zu tun haben.

Flir Menschen, die in ihrem Leben selten die Erfahrung machen, benachteiligt
zu werden, ist Diskriminierung wiederum oftmals ein Phanomen, mit dem sie
sich kaum beschaftigen (miissen). Diskriminierung hat in diesem Fall wenig mit
eigenen Alltagserfahrungen zu tun. Werden diese Personen flr Diskriminierung
verantwortlich gemacht, verstehen sie die Kritik vielleicht gar nicht. Es kommt
auch vor, dass die Kritik als Anklage oder Vorwurf gehort wird und mit
Verteidigungen, Bagatellisierungen oder emotionalen (Gegen-)Vorwirfen

beantwortet wird.

Tipp:
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Wenn Sie mitbekommen, dass jemand herablassend tiber
bestimmte Personen (Gruppen) spricht oder sich auf andere Art
diskriminierend verhalt, schreiten Sie ein. Auch wenn Sie nicht
selbst betroffen sind, konnen Sie sich an die Beratungsstellen
innerhalb und aulRerhalb der Universitat wenden, um dabei

Unterstlitzung zu bekommen.

2.4 Diskriminierung im gesellschaftlichen Kontext

Diskriminierung kann sowohl im Miteinander als auch anhand von
Verfahrensweisen und Regeln in Institutionen wirksam sein. Kernelement der
Diskriminierung ist der sogenannte Prozess des - Othering: Menschen werden
in ,,dazugehorig” und ,nicht-dazugehorig” eingeteilt. Die ,, Wir“-Gruppe wird
von ,den Anderen” abgegrenzt, um Vorteile der Eigengruppe zu sichern.
Eigenschaften werden jeweils an beliebig gewahlte Merkmale, wie Hautfarbe,
Sprache, Kleidung oder (vermeintlich) kulturelle Verhaltensweisen, der
Gruppen geknupft. Die Basis bilden historisch gewachsene Macht- und
Herrschaftsverhaltnisse. Diese Annahmen dienen dazu, die reale
Diskriminierung bzw. - Privilegierung von Menschen zu legitimieren.
Diskriminierungen markieren die Grenze zwischen Mehrheitsgesellschaft und

III

Minderheiten, zwischen ,,normal” und ,abweichend”. Eingebettet in die
gesellschaftlichen Machtverhaltnisse haben Angehdorige der diskriminierten
Gruppen weniger Zugang zu Ressourcen und weniger Chancen zur Teilhabe an
der Gesellschaft. Ein Beispiel hierfiir ist die gesellschaftliche Zuweisung von
Haushalts-, Erziehungs- und Flirsorgeaufgaben vorrangig an Frauen mit der
Folge der Behinderung weiblicher Erwerbskarrieren. Ein weiteres Beispiel sind
die Effekte des dreigliedrigen und monolingualen Schulsystems auf die

Bildungschancen migrantischer Schiiler:innen.
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Die Kehrseite von Diskriminierung, also das Profitieren von ungleicher
gesellschaftlicher Verteilung von Ressourcen, Teilhabe und Reprasentation
ergibt >Privilegien. So profitieren zum Beispiel deutsche Bewerber:innen bei
der Ausbildungsplatzsuche sowohl von den durchschnittlich schlechteren
Abschliissen von migrantischen Mitbewerber:innen als auch von rassistischen

Vorurteilen einiger Arbeitgeber:innen bei der Auswahl der Auszubildenden.

2.5 Mehrfachdiskriminierung und Intersektionalitat

Findet die Diskriminierung in einer konkreten Situation aufgrund mehrerer
Merkmale statt, spricht man somit auch von Mehrfachdiskriminierung.
Diskriminierungsmerkmale kénnen dabei untereinander verwoben sein und
auBern sich somit auch auf verschiedene Arten. Ein —intersektionaler Zugang
zu Diskriminierung beinhaltet die Uberschneidungen der verschiedenen
Differenzmerkmale. Das Zusammenspiel verschiedener Merkmale lasst es nicht
zu, diese getrennt voneinander zu betrachten. Sie beeinflussen sich
wechselseitig in einer spezifisch untrennbaren Art und Weise. Das heilRt, dass
auch verschiedene Diskriminierungsformen wie Rassismus und
Behindertenfeindlichkeit zusammenhangen und in diesen Zusammenhangen

betrachtet werden mussen.

Mehrfachdiskriminierungen in - intersektionaler Auspragung stellen
Organisationen wie Universitaten vor Herausforderungen. Oft herrscht im
Kontext von GleichstellungsmalBnahmen und Antidiskriminierungspolitiken eine
Fokussierung auf ein spezielles Diskriminierungsmerkmal vor. Es kann deshalb
vorkommen, dass bestimmte Programme die spezifischen Umstande und
Bedirfnisse von Menschen, die intersektional verwobene Diskriminierung
erfahren, nicht erfassen und diese speziellen Gruppen von den MaBnahmen

nicht profitieren kdnnen. So bertlicksichtigen etwa manche Programme fiir
18



Frauen nicht die spezifischen Umstande von beispielsweise Frauen mit
Migrationsgeschichte, Frauen mit Behinderungen, - Transfrauen, Mittern,

lesbischen oder —>bisexuellen Frauen.

Wichtiger Hinweis: Beispiele fiir die intersektionale Verschrankung von

verschiedenen Diskriminierungsformen:

e Diskriminierung von einer Muslima, die ein Kopftuch tragt: spezifisch
miteinander verwobene Form von Diskriminierung aufgrund von
Geschlecht, Religion und Rassismus.

e Diskriminierung von einem schwulen Elternpaar: spezifisch
miteinander verwobene Form von Diskriminierung aufgrund von

Familienstatus und sexueller Orientierung.
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3 Wie duRert sich Diskriminierung

3.1 Unmittelbare und mittelbare Benachteiligung

Zitat der Richtlinie:

,Eine unmittelbare Benachteiligung liegt vor, wenn eine Person
wegen eines oder mehrerer in § 1 genannten Griinde eine
weniger glinstige Behandlung erhilt, als eine andere Person in
einer vergleichbaren Situation erfahrt, erfahren hat oder erfahren
wirde. Eine unmittelbare Benachteiligung liegt auch im Falle
einer ungunstigeren Behandlung wegen Schwangerschaft oder

Elternschaft vor.” (§3 Absatz 1)

»Eine mittelbare Benachteiligung liegt vor, wenn dem Anschein
nach neutrale Vorschriften, Kriterien oder Verfahren Personen
wegen eines oder mehrerer in § 1 genannten Griinde gegentber
anderen Personen in besonderer Weise benachteiligen konnen,
es sei denn, die betreffenden Vorschriften, Kriterien oder
Verfahren sind durch ein rechtmaRiges Ziel sachlich angemessen

und erforderlich.” (§3 Absatz 2)

Bei unmittelbarer Benachteiligung handelt es sich um offensichtliche Formen
von Ungleichbehandlungen, die ausdriicklich wegen eines bestimmten
Merkmals erfolgen. Mittelbare Benachteiligungen erfolgen indirekt. Sie
resultieren aus Regelungen und Verfahren, die fiir alle Menschen gleich gelten,
jedoch bestimmte Menschen nachteilig behandeln, weil eben nicht alle die
gleichen Voraussetzungen mitbringen. Mittelbare Diskriminierungen werden

auch als strukturelle oder institutionelle Diskriminierung bezeichnet, da sie auf
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gesetzlichen Regelungen oder institutionalisierten Strukturen und Ablaufen

beruhen.

Wichtiger Hinweis: Beispiele

Beispiele fur unmittelbare (direkte) Diskriminierung:

Mitglieder einer Personalauswahlkommission zweifeln
daran, dass eine Bewerberin auf die ausgeschriebene
Stelle passt. Wegen ihrer zwei Kinder und dem
moglichen Wunsch nach Teilzeitarbeit kdnne sie nicht
den gleichen Einsatz bringen wie der mannliche
Bewerber. Die Kommission entscheidet sich fur den

mannlichen Bewerber.

Die blinde Studentin A. strebt nach ihrem sehr guten
Masterabschluss eine Promotion am Fachgebiet an. Am
Rande eines Gesprachs sagt die verantwortliche
Professorin, dass A. sich nicht bewerben solle, da die
Einrichtung eines barrierefreien Arbeitsplatzes zu

kompliziert ware.

Beispiele fiir mittelbare (indirekte) Diskriminierung:

Ein judischer Student kann wegen seines Glaubens keine
Termine am Samstag wahrnehmen. Ausweichtermine

fr eine Prufungsleistung werden ihm nicht angeboten.

Weiterbildungsangebote werden allen
Arbeitnehmer:innen verweigert, sobald sie ein

bestimmtes Lebensalter erreicht haben.
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Beispiele fiir sexualisierte Gewalt und Belastigung:

¢ Inder Umkleide erlebt eine > Trans-Person abwertende

und sexuell Gbergriffige Kommentare.

e Die Studentin C. wird mit herablassenden Kommentaren
gemobbt, nachdem sie sich in einem Seminar als
Romnja outet. Infolgedessen geht sie nicht mehr zu den

Seminarsitzungen.

3.2 Fremd- und Selbstdefinition

Zitat der Richtlinie:

,Personen (...) dirfen nicht wegen eines oder mehrererin § 1
genannten Griinde benachteiligt werden. Dies gilt auch dann,
wenn die in § 1 genannten Merkmale einer Person gar nicht
zutreffen, sondern von der benachteiligenden Person lediglich

unterstellt werden.” (§4 Absatz 1)

Grundlage diskriminierender Handlungen oder Strukturen sind oft Vorurteile
und stereotype Wahrnehmungen. Andere Menschen werden ausgehend von
Vorannahmen kategorisiert und beurteilt. Dabei greifen Vorurteile meist nicht
auf personliche Erfahrungen, sondern auch auf gesellschaftlich
vorherrschendes Wissen zuriick. Basierend auf solchen Bildern und Vorurteilen
werden negative Zuschreibungen getatigt. Ob Benachteiligungen als
Diskriminierung gelten, wird jedoch nicht daran festgemacht, ob bei der
betroffenen Person tatsachlich ein Diskriminierungsmerkmal zutrifft oder ob
dieses Merkmal von anderen Personen nur unterstellt wird. Beispielsweise

beziehen sich rassistische Zuschreibungen und Diskriminierung oft auf
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Aussehen, Namen oder Sprachpraxis, aufgrund derer auf eine vermeintliche
Herkunft geschlossen wird, unabhangig vom Wissen tiber den Lebensweg der

betroffenen Person.

Selbstbezeichnungen der jeweiligen Gruppen oder Personen sind gegenuber
Fremdzuschreibungen immer zu bevorzugen. Falls dies nicht moglich ist, sollte
ein moglichst sensibler und umsichtiger Sprachgebrauch angewendet werden:
LGBTIQA+, Menschen mit Behinderungen, horbeeintrachtigte Menschen,
Menschen mit Migrationsgeschichte, Black, Indigenous and People of Color

(>BIPoC), etc.
Tipp:

Es gilt nicht ,,Kennste eine:n, kennste alle”. Weil flir die eine
Person eine Bezeichnung gut ist, gilt das nicht fur alle. Deshalb:

Nachfragen, Hinweise ernst nehmen und umsetzen.

3.3 Abwehrreaktionen

Wenn diskriminierendes Verhalten angesprochen wird, kommt es oftmals zu
Abwehrreaktionen, nicht nur von Seiten der diskriminierenden Person, sondern
auch von AuBBenstehenden. Im Kontext gesellschaftlicher Krafteverhaltnisse
wird Diskriminierung und Gewalt haufig bagatellisiert und von sexualisierter
Gewalt und Diskriminierung Betroffene werden davon abgehalten, sich zu
wehren. Fir viele Betroffene verstarkt sich die Verletzung dadurch um ein
Vielfaches. Durch Verharmlosung der Grenziberschreitungen oder das
Ignorieren des Traumas der Betroffenen, durch die Psychologisierung der
betroffenen Person oder die Rechtfertigung von diskriminierenden Handlungen
werden Diskriminierte entmutigt und allein gelassen. Um effektive
Antidiskriminierungsarbeit an der Universitat zu leisten und ein
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diskriminierungs- und belastigungsfreies Arbeits- und Lernklima zu schaffen, ist
es wichtig, Abwehrmechanismen zu erkennen und zu verhindern. Ein offener
und wertschatzender Umgang mit Kritik an Diskriminierung ist dabei die Basis.
So kann Kritik an diskriminierendem Verhalten als hilfreiches Dialogangebot
bewertet werden: Eine Person benennt einen Missstand, der verdandert werden
kann und muss. Eine solche Sichtweise fiihrt nicht zu Abwehr, sondern zu
Nachdenklichkeit, bestenfalls zu einer Entschuldigung und konstruktiven
Veranderungen. Sensibilitat fir Diskriminierung und Handlungskompetenz in
konkreten Fallen sind die zwei wesentlichen Aspekte einer gelebten

Antidiskriminierungskultur.
Tipp:

Auch wenn es unangenehm ist, es passieren Fehler. Wenn Sie auf
diskriminierendes Verhalten aufmerksam gemacht wurden,
nehmen Sie die Hinweise an. Bedenken Sie, dass die betroffene
Person den Mut aufbringen muss, um diese Kritik direkt zu
auBern. Nehmen Sie sich Zeit, ihr Verhalten zu reflektieren und
unbewussten Vorurteilen auf die Spur zu kommen. Sehen Sie die
Lernchancen, die sich aus dieser Riickmeldung fur Sie ergeben.
Entschuldigen Sie sich, auch wenn es nicht Ihre Absicht war, zu

diskriminieren.
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4 Mit Vielfalt gegen Ausgrenzung. Wen betrifft Diskriminierung?
Nachfolgend werden die einzelnen Differenzmerkmale vorgestellt und ihre
Relevanz im universitaren Alltag dargelegt. So mochte diese Broschire dazu
beitragen, moglichst vielen Menschen an der Universitat Kassel Impulse zu
geben, eigene Erfahrungen, eigenes Denken und Handeln zu reflektieren und
Moglichkeiten eréffnen, gemeinsam Lehr-, Lern- und Arbeitsraume moglichst

diskriminierungsarm zu gestalten.

Zitat der Richtlinie:

,Die Universitat Kassel versteht sich als geschlechtergerechte,
familiengerechte, offene, inklusive und interkulturelle
Hochschule, die die Vielfalt ihrer Mitglieder als produktive
Ressource begreift, Diskriminierung aufgrund personlicher und
sozialer Merkmale unterbindet und ein forderliches und
motivierendes Arbeitsklima sowohl fiir die Beschaftigten als auch
die Studierenden anstrebt. Sie steht fur ein Menschen- und
Gesellschaftsbild, das Vielfalt und Gleichstellung verbindet.”

(Praambel)

4.1 Diskriminierungsmerkmal: Geschlecht

Benachteiligungen von Personen bezogen auf deren Geschlechtszugehorigkeit.
Diese Form der Diskriminierung wird auch Sexismus genannt. Menschen
jeglichen Geschlechts diirfen weder im Beruf noch im Alltag aufgrund der
Geschlechterzugehdrigkeit benachteiligt werden. Antidiskriminierungsarbeit in
Bezug auf Geschlecht findet an Hochschulen bereits vielfaltig Berlicksichtigung
und ist seit vielen Jahren im Rahmen der Landesgleichstellungsgesetze

(Hessisches Gleichberechtigungsgesetz HGIG) an Hochschulen
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institutionalisiert. Das HGIG zielt auf die Verwirklichung der Chancengleichheit
von Frauen und Mannern, die Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie und
Beruf flr Frauen und Manner sowie die Beseitigung bestehender
Unterreprasentanz von Frauen. Es gibt zahlreiche Studien, die die Leaky
Pipeline, d. h. den Riickgang der Frauenanteile mit steigender Qualifizierungs-
und Karrierestufe in der Wissenschaft, analysieren. Im Bereich des Studiums
gibt es eine ungleiche Verteilung von Frauen und Mannern auf die
Studienfacher. In den MINT-Fachern und in beruflichen Feldern mit guten

Verdienst- und Karriereoptionen sind Manner liberreprasentiert.

Seit 2018 ist es moglich, dass Personen in Deutschland nicht nur als weiblich,
mannlich oder ohne Geschlechtseintrag registriert werden, sondern auch unter
dem Begriff , divers”. Grundlage fir die Einfihrung dieser gesetzlichen
Regelung war ein Verfassungsgerichtsurteil. In diesem hatte das

Bundesverfassungsgericht klargestellt, dass das Diskriminierungsverbot

aufgrund des Geschlechts alle Geschlechter betreffe. ->Nicht-bindre Personen,
welche durch ihre strukturelle Benachteiligung in der Gberwiegend binar
verfassten Gesellschaft marginalisiert werden, sind somit aktiv in
GleichstellungsmalRnahmen einzubeziehen. Mit dem Urteil wurden die Rechte
von —»inter, —>trans und nicht-bindren Personen gestarkt. So dhneln sich viele
Schwierigkeiten im Alltag von nichtbinaren Personen und inter und trans
Personen, die sich binar verorten. MaBnahmen zur Inklusivitat der Hochschule
in Bezug auf nicht-binare Personen, sollten somit zugleich auf die Belange von
inter und trans Personen ausgerichtet werden, die sich binar verorten. So ist
auch der Eindruck zu vermeiden, dass alle trans und inter Personen eine nicht-
binare Geschlechtsidentitat haben. Inter, trans und nicht-bindare Personen
erleben an Hochschulen spezifische Benachteiligungen. So werden im

Hochschulalltag beispielsweise Dokumente bendtigt, die eine Person eindeutig
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ausweisen, z. B. fur die Einschreibung, Bibliotheksnutzung oder das
Beschaftigungsverhaltnis. Die geschlechtliche Eintragung in amtlichen
Dokumenten und das gelebte Geschlecht konnen jedoch auseinanderfallen,
weil entsprechende Anderungen noch nicht vorgenommen wurden, oder nicht

gewlinscht sind.
Wichtiger Hinweis:

Unter der Leitung von Prof. Dr. Elisabeth Tuider und Verena
Hucke (beide Fachgebiet Soziologie der Diversitat) und gefordert
im ,Sonderfonds Strukturelle Chancengleichheit” der Universitat
Kassel wurde das Juristisches Kurzgutachten ,Bedeutung der
,Dritten Option‘ in der Universitat” von Dr. jur. Louis Kasten
erstellt. Weiterfihrende Informationen finden Sie in dem

Gutachten: Link zum Gutachten

Inter, trans und nicht-binare Personen erleben haufig Diskriminierung in
Toiletten oder Umkleiden, wenn diese als eindeutig zweigeschlechtlich
ausgeschildert sind. Zum Beispiel werden Personen, die nicht den Normen
weiblichen oder mannlichen Aussehens entsprechen, oftmals der vermeintlich
falschen Toilette oder Umkleide verwiesen. Aber auch fiir Eltern mit Kindern
oder Menschen mit Begleitpersonen kénnen ausschlielSlich zweigeschlechtliche
Toiletten Probleme im Universitatsalltag schaffen. So konnen Einzelkabinen
oder die Einflihrung von Toiletten und Umkleiden fir alle Geschlechter
(ausgestattet mit Wickeltischen und Abfalleimern) den Alltag vieler Menschen

erleichtern.

Tipp:
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http://www.uni-kassel.de/intranet/fileadmin/datas/intranet/gleichstellung/dokumente/Gutachten_3._Geschlechtsoption_UniK_2019.pdf

Um ->O0utings und verletzende Situationen zu vermeiden, gibt es
an der Universitat Kassel die Moglichkeit zur vorgezogenen
Namensanderung fir Studierende wie Mitarbeiter:innen. Bei
Fragen hierzu konnen Sie sich an die Stabsstelle Gleichstellung,

Koordination Diversity wenden.
Tipp:

Das Geschlecht kann einem Menschen nicht angesehen werden.
Fragen Sie in einem glinstigen Moment nach dem verwendeten
Namen und Pronomen und stellen Sie sich selbst entsprechend
vor. Um ungewollte -0utings zu vermeiden, gehen Sie
vertraulich damit um, wenn lhnen ein alter Name oder ein altes
Pronomen einer Person bekannt ist. Fiir Lehrveranstaltungen
empfehlen sich Listen, auf denen nur Nachnamen oder
Matrikelnummer gefiihrt werden oder den Teilnehmenden die
Moglichkeit bieten, selbststandig Angaben zu Name/ Pronomen

einzutragen.

Im alltaglichen Sprachgebrauch werden geschlechterspezifische
Ausschlussmechanismen deutlich. Durch geschlechtsneutrale Formulierungen
oder Asterisk (*), Gender Gap (_) bzw. den Doppelpunkt (:) kann sowohl in
Schrift als auch Sprache (ausgesprochen durch ein kurzes Innehalten bzw.
Stocken) Geschlechtervielfalt sichtbar gemacht werden. Die jeweils
verwendeten Symbole dienen als Platzhalter und verweisen auf die

Vielfaltigkeit von Geschlechtsidentitaten.

Wichtiger Hinweis: Was bedeutet...
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e cis / cisgeschlechtlich: Bezeichnung von Menschen deren
Geschlechtsidentitdat mit dem Geschlecht Gibereinstimmt,

welches ihnen bei Geburt zugewiesen wurde.

e dyadisch / endo / endogeschlechtlich: Bezeichnung von
Menschen, die mit Geschlechtsmerkmalen geboren
werden, die medizinisch als eindeutig ,mannlich” oder
,weiblich” gelten. Dyadisch wird also als Bezeichnung fur

Personen verwendet die nicht inter sind.

e inter /intergeschlechtlich: Bezeichnung von Personen, die
mit Geschlechtsmerkmalen geboren werden, die
medizinisch weder als eindeutig ,mannlich® oder
,weiblich” gelten. Die Geschlechtsidentitat
intergeschlechtlicher Menschen kann, muss aber nicht,
inter sein. Intergeschlechtliche Menschen kénnen auch
eine weibliche, mannliche oder andere

Geschlechtsidentitat haben.

e nicht-bindr / nonbinary / genderqueer / Enby:
Bezeichnung, von Personen, die sich jenseits der bindren
Geschlechterordnung verorten. Nicht-binare Personen sind
also weder (nur) weiblich, noch (nur) mannlich, sie kénnen
z. B. beides, oder dazwischen sein, oder ein anders
Geschlecht haben. Enby ist ein Substantiv und beschreibt
eine nichtbinare Person, in Abgrenzung zu den

Bezeichnungen ,Mann“ und ,Frau”“.
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e trans/transgender / transident: Gemeint sind alle, deren
Geschlecht nicht oder nur teilweise dem Geschlecht
entspricht, welches ihnen bei ihrer Geburt zugeordnet

wurde.

Manche Personen verwenden auch die Bezeichnung transsexuell
oder intersexuell. Diese Begriffe werden jedoch auch kritisiert,
weil sie auch pathologisierend verwendet werden und die
Endung ,sexuell” falschlicherweise auf sexuelle Orientierung und

nicht auf Geschlechtsidentitat verweist.

Weitere Infos:

e Frauen- und Gleichstellungsbiiro Universitat Kassel (2019):
30 Jahre Frauenbeauftragte. Gleichstellungsarbeit an der

Gesamthochschule/ Universitat Kassel: Link zum Dokument

e Frauen- und Gleichstellungsbiiro Universitat Kassel (2019):
Empfehlungen zur Anwendung genderreflektierter

Sprache: Link zum Dokument

e Universitat Kassel (2019): ,,Bedeutung der ,Dritten Option’

in der Universitat”: Link zum Gutachten

e AG trans*emanzipatorische Hochschulpolitik: Link zur

Website

e Akademie der bildenden Kiinste Wien (2019): trans. inter*.
nicht binar. Lehr- und Lernraume an der Hochschule

geschlechterreflektiert gestalten: Link zum Dokument
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https://www.uni-kassel.de/hochschulverwaltung/index.php?eID=dumpFile&t=f&f=533&token=34921328f9c9d6ada97f4a17ade9d7d42c4949c4
http://www.uni-kassel.de/hochschulverwaltung/index.php?eID=dumpFile&t=f&f=373&token=7104a30ba9ad47e7fd35d84963065572f09f32c6
http://www.uni-kassel.de/intranet/fileadmin/datas/intranet/gleichstellung/dokumente/Gutachten_3._Geschlechtsoption_UniK_2019.pdf
http://ag-trans-hopo.org/
http://ag-trans-hopo.org/
http://www.akbild.ac.at/Portal/universitaet/frauenfoerderung-geschlechterforschungdiversitaet/non-binary-universities/non-binary-uni-accessible-300ppi.pdf

4.2 Diskriminierungsmerkmal: Sexuelle Orientierung

Die Richtlinie zum Schutz vor Diskriminierung und sexualisierter Gewalt
verbietet Diskriminierungen in Bezug auf sexuelle Orientierung. Damit soll
erreicht werden, dass Menschen an der Universitat Kassel nicht gendtigt
werden, ihre Identitdt und Lebensweise zu verheimlichen, sondern diese frei
ausdriicken kdnnen, ohne mit Benachteiligungen rechnen zu mussen. Die
Antidiskriminierungsstelle des Bundes halt fest, dass Menschen, die von der
—>heterosexuellen Norm abweichen, noch immer in allen Lebensbereichen
Diskriminierung erfahren. Auch in der Hochschule und am Arbeitsplatz hat das
oft schwere Folgen fur die Betroffenen: Fiir viele stellt das > Coming Out eine
grofde Hirde dar, denn es gibt immer noch viele Vorurteile und Abwertungen
gegeniber nicht-heterosexuellen Lebensweisen. Das ->Coming Out gilt flr viele
Menschen als lebenslanger Prozess, in dem sie sich immer wieder mit
Situationen konfrontiert sehen, in denen sie wegen ihrer sexuellen Identitat

subtile oder offene Ablehnung erfahren.

Wichtiger Hinweis: LGBTIQA+ — Was?!

LGBTIQA+ ist die internationale Abklrzung fir , lesbisch, schwul
(engl. gay), bisexuell, trans, inter, queer, asexuell (ace)”. Das Plus
verdeutlicht, dass es aulSer den genannten Identitdaten, noch
weitere Formen von geschlechtlichen und sexuellen Identitaten
gibt, die der queeren Community zugehorig sind. Auch wenn
LGBTIQA+ Personen sehr unterschiedliche
Diskriminierungserfahrungen machen, werden sie jedoch oft
zusammen benannt (siehe auch Kapitel 4.1). Denn alle

Identitaten in diesem Spektrum liegen abseits der
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gesellschaftlichen Norm, nach der es nur zwei Geschlechter gibt,

die sich jeweils gegenseitig begehren.

e Ace/ asexuell: Menschen, die sich zu niemandem sexuell
hingezogen fiihlen und/oder keinen Sex haben wollen,
bezeichnen sich als asexuell. Asexualitat ist ein Spektrum.
Asexuelle Menschen kénnen sich verlieben und

Liebesbeziehungen eingehen.

e Bisexuell: Bisexuelle Menschen verlieben sich in Frauen
und Méanner, bzw. fihlen sich zu mindestens zwei

Geschlechtern sexuell hingezogen.

e Heterosexuell: Die Vorsilbe ,Hetero” bedeutet , anders”.
Ausgehend von einer bindaren Geschlechterordnung heif3t
Heterosexualitat, ausschlieflich das jeweils andere
Geschlecht zu begehren. Heterosexuelle Manner fuhlen
sich demnach zu Frauen sexuell hingezogen;
heterosexuelle Frauen flihlen sich zu Mannern sexuell

hingezogen.

e Homosexuell: Die Vorsilbe ,Homo” bedeutet ,,gleich”.
Homosexuelle Menschen fihlen sich zu Menschen ihres
eigenen Geschlechts sexuell hingezogen. Homosexuelle
Frauen bezeichnen sich oft als lesbisch und homosexuelle

Manner als schwul.

e Queer: Sammelbegriff flir unterschiedlichste Geschlechts-
und Begehrensidentitaten, welche von der heterosexuellen

Norm abweichen. Queer kommt aus dem Englischen und
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bedeutet Uibersetzt , seltsam”, ,unkonventionell”,
»ykomisch®, aber auch ,leicht verriickt”. Die Bezeichnung
galt lange Zeit als Schimpfwort und wurde insbesondere
von ->Schwarzen trans Personen als empowernde

Selbstbezeichnung angeeignet.

e Pansexuell: Als pansexuell bezeichnen sich Menschen, die
sich zu mehr als zwei Geschlechtern sexuell hingezogen

fuhlen.

In den vergangenen Jahren hat eine antifeministische und queerfeindliche
Mobilisierung zugenommen: So wird vermehrt vor einer angeblichen
,Homosexualisierung der Gesellschaft” oder einer ,Friihsexualisierung” von
Kindern gewarnt. Wissenschaftler:innen die in den Bereichen der sexuellen
Aufklarung und der Gender- und Diversity-Studies tatig sind, werden vermehrt
solchen antifeministischen Angriffen ausgesetzt. Angriffe gegen die Gender-
und Diversity-Studies sind ebenso als Angriffe auf die gesamte Universitat als

Organisation zu betrachten.

4.3 Diskriminierungsmerkmal: Familie und Care-Aufgaben

Zu definieren, was eine Familie ist, ist gar nicht so einfach. Deshalb gibt es auch
viele Begriffe, die die verschiedenen Familienformen beschreiben: Ein-Eltern-
Familien / Alleinerziehende, >heterosexuelle oder >homosexuelle Paare mit
und ohne Kinder, - soziale Elternschaft, Verheiratete oder Unverheiratete,
Patchworkfamilien, Pflegefamilien, Herkunftsfamilien oder Wahlfamilien. Im
Laufe der Zeit hat sich nicht nur gedandert, wer alles zu einer Familie dazu
gehort, sondern auch, welche Bedeutung ihr zukommt. Nicht alle Formen sind

gesetzlich gleichberechtigt, doch insbesondere Familien mit Kindern wird ein
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besonderer Schutzstatus zugesprochen. Aus diesem Grund hebt die Richtlinie
zum Schutz vor Diskriminierung und sexualisierter Gewalt hervor, dass ,,auch
im Falle einer unglinstigeren Behandlung wegen Schwangerschaft oder
Elternschaft” eine unmittelbare Benachteiligung vorliegt (§3 Absatz 1). So ist
zum Beispiel die Frage nach Schwangerschaft oder Familienplanung in
Bewerbungsgesprachen unzuldssig und muss somit nicht wahrheitsgetreu
beantwortet werden. Aber auch bei der Pflege von Angehorigen kann es zu
Situationen kommen, in denen eine Ungleichbehandlung als unmittelbare
Benachteiligung gewertet werden kann. Beispielsweise sind Studierende mit
Pflegeverantwortung oft darauf angewiesen, Seminare zu ganz bestimmten
Zeiten zu besuchen. Die besondere Herausforderung, mit der sie sich neben
ihrem Studium auseinandersetzen missen, verlangt ihnen zusatzlichen

Organisationsaufwand ab.
Tipp:

Was muss ich wann bedenken, wenn bei mir eine
Schwangerschaft festgestellt wurde? Bei Fragen hierzu kénnen
Sie sich an den Family Welcome und Dual Career Service in der

Stabsstelle Gleichstellung wenden.

Weitere Infos:

e Pflegeportal der Universitat Kassel: Link zur Website

e Universitat Kassel (2016): Handreichung zum

Nachteilsausgleich: Link zum Dokument

e Fachstelle Kinderwelten: Beratung und Fortbildung zum
Ansatz der Vorurteilsbewussten Bildung und Erziehung;

Buch- und Spieletipps fiir Kinder: Link zur Website
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http://www.uni-kassel.de/hochschulverwaltung/themen/gleichstellung-familie-und-diversity/family-welcome-und-dual-careerservice/pflegeportal
http://www.uni-kassel.de/intranet/fileadmin/datas/intranet/gleichstellung/hinweise_%20nachteilsausgleich.pdf
https://situationsansatz.de/fachstelle-kinderwelten%E2%80%8B

e Madubuko, Nkechi (2016): Empowerment als
Erziehungsaufgabe. Praktisches Wissen flir den Umgang

mit Rassismuserfahrungen, Minster: Unrast Verlag.

e Regenbogenfamilien e.V (2018): Regenbogenfamilien in

Brandenburg starken: Link zum Dokument

Wichtiger Hinweis: Nachteilsausgleich

GemaR § 20 Abs. 3 des Hessischen Hochschulgesetzes (HHG) und
§ 11 der Allgemeinen Bestimmungen fiir Fachprifungsordnungen
mit den Abschliissen Bachelor und Master (Bachelor/Master)
kann es bestimmten Studierenden gestattet werden,
Prifungsleistungen unter angepassten Prifungsbedingungen
abzulegen Mit diesem Nachteilsausgleich soll sichergestellt
werden, dass Studierende ungeachtet ihrer erschwerenden
Sondersituation die gleichen Chancen haben, eine Priifung

erfolgreich zu bestehen, wie alle anderen Studierenden.
Studierende haben ein Recht auf Nachteilsausgleich

e beischwerer oder chronischer Krankheit oder einer

Behinderungi.S. v. § 2 Abs. 1 SGB IX,

e bei Erkrankungen von betreuungsbediirftigen Kindern und

pflegebedlrftigen Angehorigen,
e wahrend Mutterschutz und Elternzeit.

Dariuber hinaus kann im Einzelfall ein Nachteilsausgleich auch
dann gewahrt werden, wenn fiir ein allgemein

betreuungsbediirftiges Kind nachweisbar keine andere
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Betreuungsmoglichkeit zur Verfligung steht. Die
Fachprifungsordnungen kénnen zudem fir solche Studierende in
besonderen Lebenssituationen fiir Auslandsaufenthalte, Praktika
oder vergleichbare Veranstaltungen alternative Formen der

Leistungserbringung vorsehen.

Ein Nachteilsausgleich kann nur auf Antrag der:des betroffenen
Studierenden gewahrt werden. Der Antrag ist schriftlich beim
zustandigen Prifungsausschuss zu stellen. Dabei sollte der Antrag
so friih wie moglich, spatestens jedoch mit Anmeldung zur
Prifung gestellt werden. Die jeweiligen Formulare zur
Beantragung des Nachteilsausgleiches finden Sie auf den Seiten
des Family Welcome Service oder der Servicestelle Studium und

Behinderung.

Der Nachteilsausgleich ist nicht zu verwechseln mit der
Moglichkeit zu einem - bevorzugten Einwahlverfahren fir
Studierende mit eingeschrankter zeitlicher Flexibilitat aufgrund
von Behinderung, chronischen Krankheiten oder
Pflegeverantwortung in teilnehmenden Fachbereichen. Die
jeweiligen Antragsformulare fiir das ->bevorzugte
Einwahlverfahren finden Sie auf den Homepages der

teilnehmenden Fachbereiche.

4.4 Diskriminierungsmerkmal: Soziale Herkunft
Das Differenzmerkmal ,,soziale Herkunft“ beschreibt das Phdanomen der
Benachteiligung aufgrund der Zugehorigkeit zu einer bestimmten sozialen

Klasse. Als Klassen konnen nach dem Sozialtheoretiker Pierre Bourdieu soziale
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Raume bezeichnet werden, die sich primar durch die unterschiedliche
Verflgbarkeit der Ressourcen 6konomisches Kapital (Geld), kulturelles Kapital
(Bildung), soziales Kapital (interpersonale Netzwerke, Beziehungen)
unterscheiden. Die soziale Herkunft kann dabei z. B. Gber den Beruf, den
Bildungsgrad, den Geschmack, das Gehalt, die Hobbys, den Dialekt, etc.
definiert werden. Nicht zuletzt die Veroffentlichungen der PISA-Studien zeigen,
dass der Zusammenhang zwischen sozialer Herkunft und Bildungserfolg in
Deutschland besonders stark ist. Institutionelle Barrieren im Vorfeld des
Studiums ergeben sich aus dieser friihen, sozialen Selektion im Bildungssystem,
aber auch durch die Selektion im Bereich des Hochschulzugangs durch
Mechanismen wie Numerus Clausus oder Hochschuleingangsgesprache. So ist
die Bildungsbeteiligungsquote von Arbeiter:innenkindern an deutschen
Hochschulen deutlich geringer, als die von Angestelltenkindern, Kindern von
Selbststandigen und Kindern von Beamt:innen. Je hoher der
Hochschulabschluss desto geringer ist der Anteil der Studierenden aus
Arbeiter:innenfamilien®. Zudem erschwert die Sicherung des Lebensunterhalts
von Studierenden aus einkommensschwacheren Elternhdausern den
Studienalltag. Immerhin 63 Prozent der Studierenden der Universitat Kassel
gaben bei der 21. Sozialerhebung des Deutschen Studentenwerkes an, arbeiten
zu mussen, um den Lebensunterhalt zu bestreiten. Dabei gehen 57 Prozent der
Studierenden davon aus, dass sich ihr Studium wegen ihrer zusatzlichen
Erwerbstatigkeit verlangern werde. Diese Zahl liegt deutlich hoher als im
Bundes- oder Landesvergleich (bundesweit 41 Prozent und hessenweit 48
Prozent). Darliber hinaus geben 59 Prozent der befragten Studierenden an der

Universitat Kassel an, dass sie wegen der erwarteten finanziellen

3 Vgl. BMBF (2017): Die wirtschaftliche und soziale Lage der Studierenden in Deutschland
2016 — 21. Sozialerhebung des Deutschen Studentenwerks, S. 26ff.
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Mehrbelastung auf einen Auslandsaufenthalt verzichten (bundesweit 48

Prozent und hessenweit 50 Prozent)*.

Weitere Infos:

e Westphal, Manuela/ Kampfe, Karin (2017): Migration,
Bildungsaufstieg und Mannlichkeit Passungsdynamiken
zwischen Familie, Schule, Peers und Hochschule: Link zum

Dokument

e Abou, Tanja (2017): Klassismus. Oder: Was meine ich
eigentlich, wenn ich von Klassismus spreche? Eine

Anndherung: Link zum Dokument

e ArbeiterKind: Initiative flr alle, die als Erste in ihrer Familie

studieren: Link zur Website

e (Class matters: Online magazine on classism: Link zur

Website (english)

e Kemper, Andreas/ Weinbach, Heike (2009): Klassismus,

Eine Einfihrung, Minster: Unrast Verlag.

4.5 Diskriminierungsmerkmal: Ethnische Herkunft

Bei Diskriminierung aufgrund der ethnischen Herkunft handelt es sich um
Diskriminierungen, welche auf die Zugehorigkeit von Menschen zu einer
bestimmten Volksgruppe abzielen. Bei einer rassistischen oder ethnisch

begriindeten Ungleichbehandlung werden einer Person auf Grund von dulieren

4 Vgl. Studentenwerk Kassel (2018): Genau hinsehen. Ergebnisse der 21. DSW-
Sozialerhebung fiir den Bereich des Studentenwerks Kassel, S.5ff.
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Merkmalen wie Hautfarbe, Sprache oder Namen negative personliche
Eigenschaften zugeordnet oder der Zugang zu materiellen oder symbolischen
Ressourcen versagt. Diese werden als hinreichende Begriindung fir
Diskriminierungen und der damit verbundenen (Re)Produktion sozial
konstruierter Unterschiede instrumentalisiert. Im Alltag wird Rassismus haufig
als Ausnahme begriffen oder mit Rechtsextremismus und absichtsvoll
handelnden Einzeltater:innen verbunden. Als Diskriminierungsform wirkt
Rassismus jedoch auf allen gesellschaftlichen Ebenen. Dadurch beeinflusst
Rassismus die Erfahrungen von ->Schwarzen Menschen, - People of Color und
Menschen mit Migrationsgeschichte durch Ausgrenzung und Benachteiligung.
Aber auch die Lebensrealitaten von ->weilRen Menschen werden durch
Einschlisse und Bevorzugung beeinflusst, weil diese sich und ihre Herkunft

Ill

nicht erklaren oder rechtfertigen miissen und sich als ,,normal“ verstehen
dirfen. Im Kontext von Hochschulen und Bildung werden oft das in
Deutschland vorherrschende dreigliedrige Schulsystem und die damit
einhergehenden (= intersektionalen) Ausschlussmechanismen kritisiert. Flr die
Universitat bedeutet dieser Befund insbesondere, dass (unterreprasentierte)
Schwarze Menschen, People of Color oder auch Menschen mit
Migrationsgeschichte fiir die Hochschule zu gewinnen sind und Menschen mit
Rassismuserfahrung vor benachteiligenden hochschulinternen Regelungen und
Vorurteilen von Kommiliton:innen und Kolleg:innen zu bewahren sind. Als
beispielhaft fir solche Benachteiligungen kdonnen die Nicht-Anerkennung von
Mehrsprachigkeit im Hochschulzugang oder die Unterstellung schlechter
Deutschkenntnisse genannt werden. Auch wird aus postkolonialer Perspektive
die fehlende Beachtung von wissenschaftlichen Arbeiten migrantischer und

Schwarzer Wissenschaftler:innen oder Wissenschaftler:innen of Color in der

Lehre und ein weild gepragter Wissenskanon kritisiert. Diese
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Herausforderungen beschranken sich nicht auf die Studierenden, sondern

gelten ebenso flir Promovierende sowie fir das wissenschaftliche wie nicht-

wissenschaftliche Personal.

Tipp:

Mit der Frage ,Wo kommst du her? Also wo kommst du wirklich
her?“, wird impliziert, dass das Gegentiber anders ist und
eigentlich nicht hierher gehort (siehe ->0thering). Wenn Sie
Rassismus im Hochschulalltag erkennen, ist es wichtig, ihn beim

Namen zu nennen und entgegenzuwirken.

Weitere Infos:

Hasters, Alice (2019): Was weile Menschen nicht Gber Rassismus horen
wollen, aber wissen sollten. Miinchen: Hanser Verlag.

Amadeu Antonio Stiftung: Was ist Rassismus? Link zum Dokument

AntiDiskriminierungsBiiro (ADB) Koln (2013): Sprache schafft
Wirklichkeit. Glossar und Checkliste zum Leitfaden fir einen

rassismuskritischen Sprachgebrauch: Link zum Dokument

Heitzmann, Daniela/ Houda, Kathrin (Hrsg.) (2020): Rassismus an
Hochschulen: Analyse, Kritik, Intervention. Weinheim: Beltz Juventa.
Ogette, Tupoka (2019): exit RACISM. Rassismuskritisch denken lernen.

Miunster: Unrast Verlag.

4.6 Diskriminierungsmerkmal: Religion und Weltanschauung

Die Merkmale ,,Religion” und , Weltanschauung” werden in der Richtlinie zum

Schutz vor Diskriminierungen und sexualisierter Gewalt an der Universitat
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Kassel gemeinsam benannt. Beide Begriffe beziehen sich auf individuelle
Annahmen oder Gewissheiten hinsichtlich des Ursprungs und Ziels
menschlichen Lebens und der damit verbundenen normativen Grundsatze ihres
Zusammenlebens. Diskriminierungen aufgrund eines Merkmals lassen sich oft
nicht trennen von Diskriminierungen aufgrund eines anderen Merkmals. Im
Bereich ,,Religion und Weltanschauung” kommt es hiufig zu Uberschneidungen
mit Benachteiligungen aufgrund der ,,ethnischen Herkunft“, wenn
beispielsweise die Betroffenen aus Herkunftslandern stammen, in denen eine
bestimmte Religion hauptsachlich praktiziert wird. Diskriminierungen aufgrund
der ethnischen Herkunft und von Religion bzw. Weltanschauung stehen auch
historisch in einem direkten Zusammenhang. So bilden sowohlim
Antisemitismus als auch in der Islamfeindlichkeit Unterschiede, die

—>kulturalisiert und biologisch begriindet werden, die Basis.
Tipp:

In der Nora-Platiel Str. 1, Raum 0210 steht ein Raum der Stille
allen Studierenden und Mitarbeitenden offen. Er ist ein Ort der
inneren Sammlung und der Ruhe, an dem es moglich ist, inne zu
halten, zu meditieren oder zu beten. Voraussetzung fur die
Nutzung ist der Respekt vor dem Glauben, den Gefiihlen und den
Anschauungen anderer. Dieser Respekt beruht auf Toleranz
gegenlber Andersdenkenden und der Anerkennung eines
religiosen und weltanschaulichen Pluralismus. Im Raum der Stille
finden zu bestimmten Zeiten auch Veranstaltungen statt, die dem

interreligidsen Dialog dienen.

Wichtiger Hinweis:
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Kulturalisierung: Unter Kulturalisierung wird die Praxis
verstanden, Kultur als zentrale Erklarung fir (individuelle)
Handlungen, Einstellungen, Verhaltensweisen, Konflikte oder
Ausdrucksweisen zu verstehen. Oft wird dabei der Kulturbegriff
mit dem der ethnischen Herkunft verknlipft (> ethnisieren).
Dadurch werden Menschen nicht in ihrer Vielfaltigkeit
wahrgenommen, sondern ausschlieRlich auf eine kulturelle
Zugehorigkeit reduziert. Durch Kulturalisierungen wird die
Polarisierung der Gesellschaft in Zugehorige (,Wir”“) und Nicht-
Zugehorige (,,Die Anderen®) verstarkt und Vorurteile

(re)produziert.

Othering: Als Othering werden Handlungen bezeichnet, die die
Konstruktion eines ,Anderen” als komplementaren Gegenpart
und in bindrer Opposition zu einem ,Wir“ verfestigen. So wird mit
Hilfe der Beschreibung der ,Anderen” eine Feststellung tiber das
Selbstverstandnis als ,,Wir” getroffen. Das Eigene bzw. ,,Normale“
|lasst sich mitunter aus dem Selbst heraus sehr viel schwerer
fassen. Durch die Zuschreibung als das ,,Andere” werden

Gruppen ausgegrenzt.
Weitere Infos:

e Universitat Kassel (2020): Religion — Informationen des Welcome Centre:

Link zur Website

e Antidiskriminierungsstelle des Bundes (2017): Religiose Vielfalt am

Arbeitsplatz — Grundlagen und Praxisbeispiele: Link zum Dokument
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4.7 Diskriminierungsmerkmal: Behinderung oder Erkrankung
Menschen, denen kdrperliche und / oder geistige Behinderungen und/ oder
Einschrankungen zugeschrieben werden, erfahren Diskriminierung auf
verschiedenen gesellschaftlichen Ebenen. Dabei kann die Beurteilung Einzelner
hinsichtlich ihrer kérperlichen, geistigen und psychischen Fahigkeiten und
Funktionen als ,, Ableismus” bezeichnet werden. Der Schutzbereich der
Richtlinie zum Schutz vor Diskriminierungen und sexualisierter Gewalt an der
Universitat Kassel bezieht sich auf alle Formen von Behinderung, also
Behinderungen aufgrund von korperlichen, geistigen, sinnesbezogenen,
sprachlichen, psychischen oder lernbezogenen Fahigkeiten. Unter
Diskriminierung aufgrund von Behinderung oder Erkrankung kénnen
unterschiedliche Benachteiligungen an Hochschulen gefasst werden: Wenn
beispielsweise Prifungen, Weiterbildungen oder Beratungen in einer
Raumlichkeit stattfinden, zu denen bestimmte Personengruppen keine
Zugangsmoglichkeit haben oder Lernmaterialien nicht barrierearm gestaltet

sind.
Tipp:

Die Barrierefreiheit von Websites ist zwar gesetzliche Vorgabe,
jedoch nicht immer leicht umsetzbar. Nutzen Sie die Tipps und
die Linksammlung des ITS der Universitat Kassel (Siehe ,Weitere

Infos“).

Auch entstehen Benachteiligungen beim Hochschulzugang und bei der
Einstellung von Mitarbeitenden, wenn die Auswahlverfahren der Hochschulen
Kriterien heranziehen, welche besondere Mobilitat, berufliche Erfahrungen
oder praktische Tatigkeiten im Vorfeld des Studiums oder der Tatigkeit

voraussetzen. Kurzfristige Wohnortswechsel sind oftmals fiir Menschen mit
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Beeintrachtigung nicht moglich. Auch sind Menschen mit Beeintrachtigungen
auf dem Arbeitsmarkt gegentiber - ableisierten Personen unterreprasentiert
und haben geringere Aussichten auf Praktika oder Auslandsaufenthalte. Aus
der bundesweiten Erhebung des Deutschen Studentenwerks , beeintrachtigt
studieren” wird insbesondere ersichtlich, dass sich Studierende mit
gesundheitlichen Beeintrachtigungen beim Studienzugang, im Studium und
beziiglich der Studienfinanzierung mit Schwierigkeiten konfrontiert sehen®.
Auch geht aus der Studie hervor, dass auf Seiten der Studierenden gleichzeitig
wenig Wissen in Bezug auf bestehende Unterstiitzungsangebote und Rechte —
wie beispielsweise Ruheraume oder das Instrument des ->Nachteilsausgleichs
oder des ->bevorzugten Einwahlverfahrens — besteht. In der Studie werden als
haufigste Grinde fir die Nicht-Inanspruchnahme von Beratungsangeboten der
Glaube, nicht zur Zielgruppe zu gehéren (36 %), die Uberzeugung, dass die
Beratung nicht von Nutzen ist (35 %) sowie der Wunsch, die Beeintrachtigung

nicht preiszugeben (32 %), genannt®.

Wichtiger Hinweis:

Das Zwei-Sinne-Prinzip ist ein Grundsatz, welcher die
barrierearme Gestaltung von Gebauden, Einrichtungen und
Informationssystemen ermoglicht. Nach dem Zwei-Sinne-Prinzip
mussen mindestens zwei der drei Sinne ,Horen, Sehen und
Tasten” angesprochen werden. Die Informationsaufnahme tber
zwei Sinne ermoglicht somit den Zugang fiir eine groRere Anzahl

von Personen.

Weitere Infos

> Vgl. DSW; DZWH; IHS (2016): best2. beeintrichtigt studieren, S. 6ff.
®Vvgl. ebd., S. 264.
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e Servicestelle zur barrierefreien Aufbereitung von Lehrmaterialien
Universitat Kassel (2015): Leitfaden zur Erstellung barrierearmer

Dokumente — Langfassung Link zum Dokument

e Barrierefreiheit im Web — Informationen des ITS der Universitat Kassel:

Link zur Website

e Psychologische Beratungsstelle des Studierendenwerk Kassel — Angebot

far Studierende und Angehorige der Universitat Kassel: Link zur Website

e Interessenvertretung Selbstbestimmt Leben in Deutschland e.V. (2018):
Ableismus erkennen und begegnen. Strategien zur Starkung von

Selbsthilfepotenzialen: Link zum Dokument

e Leidmedien: Begriffe Giber Behinderung von A bis Z: Link zur Website

4.8 Diskriminierungsmerkmal: Alter

Das Diskriminierungsmerkmal Alter geht grundsatzlich auf die Benachteiligung
von Personen aufgrund ihres (wahrgenommenen) Alters zurck.
Altersdiskriminierung wird vielfach auch unter dem Begriff ,,Ageism*“ (von
englisch age = Alter) diskutiert. Im Universitatskontext kann Alter als
Differenzmerkmal alle Hochschulmitglieder bzw. alle Bereiche betreffen. Im
Blickfeld der Beschaftigten stehen neben Fragen von Ruhestands-bzw.
Renteneintrittsregelungen, altersbezogene Aspekte durch Berufungs-,
Einstellungs-und Verbeamtungsgrenzen oder Altersgrenzen fiir die Moglichkeit
der Partizipation an Stipendien, Forderungen oder Weiterbildungen. Jiingere
kénnen ebenso von Altersdiskriminierung betroffen sein wie Altere. Dabei sind
Altersgrenzen durch das AGG nur dann rechtlich, wenn sie objektiv,
angemessen und durch ein legitimes Ziel gerechtfertigt sind. Bezogen auf die
Altersheterogenitat bei Studierenden sind ungleiche Start und

Studienbedingungen festzuhalten. Laut Sozialerhebung des Deutschen
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Studentenwerks verringert sich mit steigendem Alter die Anzahl derer, die
eigenen Angaben zufolge eine gesicherten Studienfinanzierung aufweisen.
Altere Studierende sind damit haufiger von Erwerbstitigkeit abhingig als
jungere Studierende. Auch werden Themen wie die Vereinbarkeit von Studium
und Sorgearbeit relevanter. Je dlter Studierende sind, desto héher ist oftmals
die zeitliche Gesamtbelastung, was wiederum zur Verringerung der flr das

Studium investierten Zeit fihrt.
Tipp:

Sie wollen das Bewerbungsverfahren in |hrer Abteilung, in lhrer
Einrichtung oder in Ihrem Fachbereich diskriminierungsfrei
gestalten? Vorgesetzte stehen bei der Ausgestaltung eines
gualitatsvollen Auswahlverfahrens vor vielen Herausforderungen:
Seien es gesetzliche Vorgaben bei der Ausschreibung und der
Auswahl fiir das Bewerbungsgesprach als auch beim
Vorstellungsgesprach. Ganz nebenbei bietet das
Einstellungsverfahren auch die Moglichkeit, die Universitat
bewusst vielfaltiger aufzustellen und qualifizierte Beschaftigte zu
gewinnen. Nutzen Sie den Leitfaden fir diskriminierungsfreie
Einstellungsverfahren der Antidiskriminierungsstelle des Bundes
(Siehe ,,Weitere Infos”) fur Ihre Abteilung, Ihre Einrichtung oder

lhren Fachbereich.

Weitere Infos

e Amadeu Antonio Stiftung (2019): Altersdiskriminierung. Ein
Flyer zur Erklarung der Diskriminierungsform: Link zum

Dokument
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e Antidiskriminierungsstelle des Bundes (2019): Fair in den
Job! — Leitfaden fur diskriminierungsfreie

Einstellungsverfahren: Link zum Dokument

4.9 Diskriminierungsmerkmal: Aussehen

Die Abwertung aufgrund von Aussehen nennt man , Lookismus” (von englisch
look = Aussehen). Auf der Basis von Kérpermerkmalen, Geschmack oder
Kleidung, die als positiv oder negativ bewertet werden, werden folglich auch
Individuen auf- oder abgewertet. Wie verschiedene Studien belegen, hat
Lookismus deutliche Folgen in der Arbeitswelt. Dabei gibt es viele Richtungen
fiir Abwertungen aufgrund von AuRerlichkeiten: Nicht nur die Abwertung von
Menschen, die nicht den gangigen Schénheitsnormen entsprechen, sondern
ebenso die Vorstellung, attraktive Frauen seien weniger intelligent, gehoren
dazu. Lookismus ist dabei eng mit anderen Diskriminierungsformen verknipft:
In Verbindung mit Rassismus, Klassismus oder Diskriminierung aufgrund des
Alters, des Geschlechts, der sexuellen Orientierung oder wegen koérperlicher
Beeintrachtigungen treten Mechanismen der Hierarchisierung wegen des

Aussehens von Individuen auf.

Weitere Infos

e Schmid, Lea/ Diamond, Darla/ Pflaster, Petra (2017):
Lookismus. Normierte Korper — Diskriminierende
Mechanismen — (Self-)Empowerment. Miinster: Unrast

Verlag.
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5 Was kann ich tun, wenn ich Diskriminierung beobachte?

Alle Universitatsangehorigen sind mitverantwortlich in der Universitat Kassel
einen sicheren, diskriminierungsfreien Studien-, Lehr- und Arbeitsort zu
schaffen. Hierzu férdert die Universitat eine Kultur des Hinsehens und
Benennens und fordert alle Mitglieder und Angehérigen auf, Verantwortung fir
sich und andere zu (ibernehmen. Insbesondere Personen mit Lehr-, Leitungs-
oder Ausbildungsfunktion sind in ihrem Arbeits- bzw. Studienbereich
verantwortlich flr ein respektvolles Miteinander. Hierfur ist es wichtig, eine
grundlegende Aufmerksamkeit fiir diskriminierendes oder belastigendes

Verhalten zu haben.

Wichtiger Hinweis: Im Notfall
e Notruf Polizei: 110
e Fir Notfalle auf dem Hochschulgelande: 0561 804 2222
e Service Desk flr sonstige Angelegenheiten: 0561 804 7777

Auf dem Uni-Geldande am Hollandischen Platz befinden sich
Notrufsaulen. Diese sind mit dem Wachdienst der Universitat
Kassel verbunden, damit im Notfall Kontakt aufgenommen und
Hilfe geleistet werden kann. Die Saulen blinken, wenn die
Notfalltaste gedriickt wird, sodass auf den Gefahrenbereich

optisch eine erh6hte Aufmerksamkeit gelenkt wird.
Tipp:

Wenn Sie Diskriminierung, Belastigung oder Mobbing
beobachten, gibt es verschiedene Moglichkeiten, die betroffene

Person zu unterstutzen:
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Greifen sie direkt in das Geschehen ein und bieten Sie der

betroffenen Person lhre Unterstlitzung an.

Sprechen Sie Menschen in unmittelbarer Umgebung an
und bitten Sie diese um Unterstitzung (z. B. Personen mit

Lehr-, Leitungs- oder Ausbildungsfunktion).

Bei unklaren oder bedrohlichen Situationen rufen Sie den
Wachdienst der Universitat oder die Polizei. Es ist hilfreich
Notrufnummern im Mobil und Diensttelefon

einzuprogrammieren.

Stellen Sie sich als Zeug:in zur Verfigung. Weil wichtige
Details schnell in Vergessenheit geraten, fertigen Sie

zeitnah ein Gedachtnisprotokoll an.

Weisen Sie die betroffene Person auf die Beratungsstellen

und Ansprechstellen hin.

Bieten Sie Begleitung an, wenn die betroffene Person Rat

sucht.

Gehen Sie vertraulich mit dem Wissen Uber das Geschehen
um und gehen Sie alle Schritte ausschliefSlich im

Einvernehmen mit der betroffenen Person.
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6 Was kann ich tun, wenn ich Diskriminierung erlebe?

Alle Angehdrigen der Universitat haben ein Recht darauf, nicht diskriminiert zu
werden. Die Richtlinie zum Schutz vor Diskriminierungen und sexualisierter
Gewalt an der Universitat Kassel mochte Betroffene ermutigen,
Diskriminierungen und Gewalt nicht hinzunehmen, sondern ihre Ablehnung
unmissverstandlich deutlich zu machen und sich aktiv dagegen zu wehren.
Folgende Handlungsmaoglichkeiten haben Sie, wenn Sie selbst von
Diskriminierung, sexualisierter Gewalt oder Belastigung betroffen sind:
Diskriminierung ansprechen Nehmen Sie |hre Geflihle ernst und reagieren Sie
entschlossen. Machen Sie der Person klar, dass Sie sich diskriminiert, belastigt

oder gemobbt fiihlen.

1. Unterstitzung / Zeugen suchen: Alle Personen mit Lehr-, Leitungs- oder
Ausbildungsfunktion sind in ihrem Arbeits- bzw. Studienbereich
verantwortlich ein respektvolles und wertschatzendes Miteinander
herzustellen. Sie stehen lhnen als direkte Ansprechpartner:innen zur
Verfligung. Kommiliton:innen, Kolleg:innen kénnen Sie unterstiitzen oder
zu Gesprachen begleiten, wenn Sie sich unsicher fihlen

2. Gedachtnisprotokoll: Wichtige Informationen konnen schnell in
Vergessenheit geraten. Notieren Sie sich zeitnah wesentliche
Informationen zum Geschehen.

3. Selbstfursorge: Sprechen Sie mit Menschen in lhrem Umfeld, die Sie
verstehen und denen Sie sich anvertrauen kdnnen. Es kann hilfreich sein,
Geflihle in Worte zu fassen, Erfahrungen zu teilen und Zuspruch zu
erhalten. Negative Gefilihle kdnnen zum Beispiel durch Musik horen,
Spazieren gehen, schreien, Tagebuch schreiben, Gedichte schreiben,
singen, malen, reden, Sport machen, zu einer Selbsthilfegruppe gehen

etc. kanalisiert werden.
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4.

Tipp:

Beratungsangebot (siehe Kapitel 0): Verschiedene Beratungsstellen
innerhalb und aufSerhalb der Universitat Kassel bieten Beratungen an,
die Sie in Anspruch nehmen kénnen. Bei Bedarf finden diese anonym und
in Begleitung von Vertrauenspersonen statt.

Beschwerdeverfahren (siehe Kapitel 0): Um eine formelle Beschwerde
einzureichen, konnen Sie sich an die Beschwerdestellen der Universitat
wenden (Beschwerdestelle fiir Studierende, AGG-Beschwerdestelle fiur

Bedienstete).

Ein gutes Gedachtnisprotokoll hilft Ihnen dabei, wenn Sie sich
gegen Diskriminierung wehren mochten. Fertigen Sie es moglich

zeitnah an und halten Sie folgende Informationen fest:
e Wo und wann ist der Vorfall passiert?
e Wer waren die Beteiligten?

e Was ist geschehen? Versuchen Sie so genau wie moglich

und in zeitlicher

e Reihenfolge den Vorfall zu schildern. Notieren Sie wichtige

Aussagen und andere wesentliche Handlungen.

e Warum fihlten Sie sich diskriminiert (z. B. wegen lhrer

Herkunft oder lhrer Religion)?

e Gibt es Personen, die die Situation bezeugen kénnen?
Fragen Sie die Personen nach ihren Namen und

Kontaktdaten (Telefonnummer oder Adresse). Und bitten
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Sie die Person, ebenfalls ein Gedachtnisprotokoll

anzufertigen.

Gibt es Beweise oder Indizien? Haben Sie etwas
Schriftliches (z. B. eine E-Mail, eine Bemerkung auf einem
Zettel), das Ihre Diskriminierungserfahrung zeigt?

Bewahren Sie solche Dinge gut auf.
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7 Was kann ich tun, wenn ich mich diskriminierend verhalten habe?
Diskriminierung, ob auf personlicher oder struktureller Ebene, geschieht immer
vor dem Hintergrund gesellschaftlicher Machtverhaltnisse. Die Kehrseite von
Diskriminierung sind = Privilegien. Durch die Zugehorigkeit zu einer
privilegierten Gruppe erleben Menschen einen einfacheren Zugang zum
gesellschaftlichen Leben und erfahren weniger Diskriminierung und
Ausgrenzung. Privilegien sind oft unsichtbar und werden von denen, die sie
besitzen, nicht bemerkt. Ebenso geschehen Diskriminierungen oft auch
unbewusst und unbemerkt durch die diskriminierende Person. Sie sind keine
Randphdanomene, sondern werden oft gestitzt durch Traditionen, den
vorherrschenden Normen oder Sprache. Wenn diskriminierendes Verhalten
angesprochen wird, kommt es deshalb oft zu Abwehrreaktionen. Die
Diskriminierung war vielleicht gar nicht bewusst und beabsichtigt oder die Kritik
oder Forderung wird nicht verstanden und als unwichtig abgetan. Entscheidend
fir Diskriminierung ist jedoch nicht das Motiv, sondern das Ergebnis. In solchen
Momenten hilft es, Kritik an diskriminierendem Verhalten und
diskriminierender Praxis nicht als Angriff zu werten, sondern als hilfreiches
Dialogangebot. Die betroffene Person hat den Mut aufgebracht, diese Kritik
direkt zu dauBBern. Oft braucht die diskriminierende Person Zeit, um das eigene
Verhalten zu reflektieren. Alle stehen somit vor der Aufgabe, ein
diskriminierungsfreies Umfeld zu schaffen, in dem sich alle Menschen
wohlfihlen konnen. Eine solche Sichtweise flihrt nicht zu Abwehr, sondern zu
Nachdenklichkeit und konstruktiven Veranderungen. Ein konstruktiver Umgang
kann durch das Bewusstsein geschaffen werden, dass die eigenen Handlungen
und die eigene Sprache diskriminierend sein konnen. Durch die respektvolle
Annahme von Kritik und durch eine Entschuldigung kann ein Arbeits- und

Lernklima geschaffen werden, in dem sensibel auf Diskriminierung reagiert
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wird. Hilfreich fur solch einen Blick kann die Auseinandersetzung mit den
eigenen Privilegien sein. Hierflir konnen auch die Schulungsangebote der
Universitat genutzt werden. Ob und inwieweit man selbst privilegiert ist, ist
abhangig von den eigenen Gruppenzugehorigkeiten, die auch im Sinne eines
—intersektionalen Ansatzes Mehrfachprivilegierungen nach sich ziehen

konnen.

Wichtiger Hinweis: Reflexionsfragen zu Privilegien und

Diskriminierungserfahrung

e |n Bezug auf welche Differenzkategorien sind Sie
privilegiert? In Bezug auf welche Differenzkategorien

erfahren Sie Diskriminierung?

e Gelten lhre Privilegien oder Benachteiligungserfahrungen
in allen Bereichen lhres Alltags? Gibt es bestimmte
Umfelder, in denen Sie Diskriminierungserfahrungen nicht

(so stark) erfahren?

e Welche Privilegien erfahren Sie im Bereich lhrer Arbeit/
Ihres Studiums? Gibt es Dinge, die Sie Aufgrund lhrer
Privilegierung nicht so gut wahrnehmen? Wie kénnen Sie

sich flr Diskriminierung sensibilisieren?

e Wie erleben Sie Diskriminierung? Welche Gefihle sind
damit verbunden? Haben Sie eigene Strategien im Umgang

entwickelt?

e \Wurden Sie schon mal darauf angesprochen, dass Sie sich

diskriminierend verhalten haben? Wie haben Sie reagiert?
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Konnten Sie die Kritik annehmen und haben Sie sich

entschuldigt?
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8 Welche Lésungen bietet die Universitat Kassel im Fall von
Diskriminerung?

Umgang mit Diskriminierung an der Universitat Kassel

Phase 1. Direkte Kldarung vor Ort zwischen den Beteiligten

Kénnen die von Diskriminierung betroffene Person und die beschuldigte
Person selbst eine Losung herbeifiihren? Wenn nicht, kann eine zustandige
oder nachst hohere Flihrungskraft z. B. Lehrkraft, Dekan:in oder

Abteilungsleitung unterstitzen.

Beratung erhalten von Diskriminierung betroffene Personen innerhalb und

aulerhalb der Universitat Kassel.

Liste mit Ansprechstellen: Link zur Website mit Liste der Ansprechstellen

Diskriminierungsfall nicht gelost? Weiter zu 2 oder 3.

Phase 2. Unterstiitzung und Beratung durch zentrale Ansprechpersonen,
Beratungsstellen und Interessenvertretungen
e Stabsstelle Gleichstellung und Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte
e Personalrat
e Schwerbehindertenvertretung
e Beauftragte:r und Servicestelle Studium und Behinderung
e Nachwuchsbeauftragte
e Psychologische Beratungsstelle des Studierendenwerks
e International Office
e Allgemeine Studienberatung
e AStA

e FEtc.
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Beratung und Unterstlitzung (ggf. durch Vermittlung einer externen
Antidiskriminierungsberatung) erhalten Vorgesetzte von der
Personalabteilung sowie vom Referat Strategische Personalentwicklung und

Organisationskultur.
Diskriminierungsfall nicht gelost? Weiter zu 3.
Phase 3. Beschwerdeverfahren

Personen die Diskriminierung erfahren haben, haben das Recht auf

Beschwerde.

e AGG Beschwerdestelle flir Bedienstete: Abteilung Personal und

Organisation, Beschwerde-bedienstete@uni-kassel.de

e Beschwerdestelle fiir Studierende: Abteilung Studium und Lehre,

beschwerde@uni-kassel.de

Die Beschwerdestelle priift die Beschwerde. Weiter zu 4.
Phase 4. Hochschulleitung wird befasst

Prasident:in und Kanzler:in werden von der Beschwerdestelle tber das
Ergebnis der eigenen Prifung informiert und schlagen ein weiteres

Vorgehen vor.
Das Prasidium entscheidet Uber weitere MaRnahmen.

In jeder Phase hat eine von Diskriminierung betroffene Person immer auch

folgende Moglichkeiten:

e Diskriminierungsfall lasst sich 16sen
e Das Konfliktlésungsmodell vom Referat Strategische
Personalentwicklung und Organisationskultur der Universitat Kassel

nutzen
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e AulBeruniversitare Beratungsstellen aufsuchen (Link zur Website mit Liste

der hochschulexternen Beratungsstellen)

e Betroffene Person entscheidet sich keine weiteren Schritte zu gehen

e Betroffene Person entscheidet sich rechtliche Schritte zu gehen

8.1 Beratung

Betroffene von Diskriminierung, sexualisierter Gewalt oder Belastigung mussen
mit dem Geschehenen nicht allein bleiben, genauso wenig Menschen, die
Diskriminierung beobachten, und nicht wissen, wie sie sich verhalten sollen.
Aus diesem Grund werden alle Angehorigen der Universitat Kassel mit der
Richtlinie zum Schutz vor Diskriminierungen und sexualisierter Gewalt an der
Universitat Kassel ermutigt, sich aktiv gegen sexualisierte Belastigung,
Diskriminierung und Gewalt einzusetzen und zu wehren. Sie haben das Recht,
sich an eine zustandige Stelle der Universitat zu wenden, um Hilfe zu erhalten.
Aufgabe der angerufenen Ansprechpartner:innen ist es, den von
Diskriminierung, Belastigung oder Gewalt Betroffenen eine Moglichkeit zur
Aussprache und Beratung anzubieten, sie Gber ihre Rechte und mogliche
Handlungsoptionen zu informieren sowie — wenn gewlinscht — geeignete
MalBnahmen vorzuschlagen, um die betroffene Person vor weiterem
Fehlverhalten zu schiitzen. Die beratenden Personen unterliegen der
Amtsverschwiegenheit, von der sie nur durch die Betroffenen entbunden
werden kénnen. Im Rahmen der Beratung haben die Ratsuchenden das Recht
auf Anonymitat. Um den Schutz der Ratsuchenden zu wahren, muss im
Rahmen der Beratung darauf geachtet werden, dass keine persoénlichen und
beruflichen Nachteile entstehen. Aus diesem Grund muissen auch alle Schritte
im Einvernehmen mit den Betroffenen und den von ihnen beauftragten

Vertrauenspersonen erfolgen. Die Beratungsstellen konnen im Einverstandnis
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mit den Betroffenen auf eine glitliche Einigung zwischen den Parteien
hinwirken, es sei denn, dies erscheint infolge des Einzelfalls nicht angebracht

oder ist aufgrund der Schwere des Vorwurfs nicht angezeigt.

Wichtiger Hinweis:

Bei den hier genannten Ansprechstellen und
Interessenvertretungen erhalten Sie Beratung, Unterstitzung und

Informationen.
Hochschulinterne Ansprech- und Verweisstellen fiir Beschaftigte:
e Personalrat
e Schwerbehindertenvertretung
e Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte
e Stabsstelle Gleichstellung
e Family Welcome Service
e Psychologische Beratungsstelle des Studierendenwerks
e Nachwuchsbeauftragte
Hochschulinterne Ansprech- und Verweisstellen fiir Studierende:
e Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte
e Stabsstelle Gleichstellung
e Family Welcome Service
e International Office

e Beauftragter und Servicestelle Studium und Behinderung
59



e Allgemeine Studienberatung und Studienberatung der

Fachbereiche
e Psychologische Beratungsstelle des Studierendenwerks
e AStA
e Nachwuchsbeauftragte
Hochschulexterne Beratungsstellen, z. B.

e ADiBe Netzwerk Hessen, Antidiskriminierungsberatung in
der Bildungsstatte Anne Frank im Auftrag des Hessischen
Ministerium flr Soziales und Integration: 0561 72989702,
kontakt@adibe-hessen.de

e Kasseler Hilfe, Opfer- und Zeugenhilfe Kassel e.V.: 0561
282070, info@kasseler-hilfe.de

e response. Beratung fiir Betroffene von rechter,
rassistischer und antisemitischer Gewalt: 0561 7298 9700,

kassel@response-hessen.de

e Frauen informieren Frauen — FiF e. V.: 0561 893136,
info@fif-kassel.de

e Hilfetelefon Gewalt gegen Frauen (alle Sprachen) / Help
phone Violence against women (all languages): 08000 116

016

e Antidiskriminierungsstelle Hessen, Hessisches Ministerium
fir Soziales und Integration, Stabsstelle

Antidiskriminierung: 0611 3219 2291, ads@hsm.hessen.de
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e Antidiskriminierungsstelle des Bundes: 030 18555 1855,

beratung@ads.bund.de

Notrufnummern
e Polizei / Police: 110

far Notfalle auf dem Hochschulgeldande: 0561 804 2222

Leitfaden fir die Verweisberatung — Informationssammlung im Erstgesprach

Achten Sie auf folgende Aspekte:

e Uber Vertraulichkeit und Datenschutz versichern
e Betroffene starken / Empowerment

e Selbstreflexion Gber machtkritisches Verstandnis der Diskriminierung
Informationen sammeln’

e Name der betroffenen Person

e Wann? Datum

e Wo? Ort des Geschehens

e Wer war beteiligt?

e Was ist genau geschehen?

e Gibt es eine Vorgeschichte?

e Wer kann Angaben bestatigen? Gibt es Zeugen?

e Was hat die betroffene Person bereits unternommen?

e Wer wurde bereits informiert, einbezogen?

7 Personenbezogene Daten mussen vor Unbefugten innerhalb und auRerhalb der Universitat
geschiitzt werden. Sie missen deshalb Ihre Datentrager (einschlieBlich manueller
Aufzeichnungen, Karteien und Akten) entsprechend sichern (z. B. durch AbschlieRen der
Blirotir, Biromobel mit einem Schloss, bei Abwesenheit, richtige Aufstellung des
Bildschirms und Geheimhaltung des Passwortes, so dass Unbefugte keine Einsicht erhalten).
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e Wie definiert die betroffene Person die Situation?
Bitten Sie die betroffene Person ein Gedachtnisprotokoll anzufertigen.
Wie kann mit dem Dreischritt die Situation definiert werden?

e Benachteiligung

e Merkmal (ethnische oder soziale Herkunft, Geschlecht, Behinderung
oder Erkrankung, sexuelle Identitat, Religion, Weltanschauung,
Familienstand, Aussehen, Alter)

e Gibt es eine sachliche Rechtfertigung? (ja / nein)

e Liegt eine Diskriminierung vor? (ja / nein/ Sonstiges)

Verfiigen Sie liber die Kompetenzen und die duBeren Rahmenbedingungen

(Zeit, Raum, Arbeitsauftrag) fiir eine Erstberatung?
1. Ja: Erstgesprach
Erwartungen und Anliegen klaren:

e Was soll geschehen?
e Was erwartet betroffene Person von XY?
e Welche Unterstitzung wiinscht sich die betroffene Person von mir oder

von anderen?
Aufzeigen von Handlungsmoglichkeiten und Unterstiitzungsangeboten:

e Handlungsmoglichkeiten: Fokus auf die personliche Verarbeitung
und/oder die Auseinandersetzung mit Verantwortlichen; Beschwerde
aufgeben; Fallbezogenes und fallibergreifendes Handeln; Vermittelnde
und konfrontative Instrumente wie: Konfliktmanagement,

Vermittlungsgesprach
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e Unterstutzungsangebote: Verweis an externe
Antidiskriminierungsberatung in der Region; Verweis an fachbezogene
Beratungsstelle (siehe externe Ansprechstellen); Information tber
andere Angebote

2. Nein: Verweisberatung
Weitervermittlung:

e An wen kdnnen Sie verweisen?
e Welche Aufgaben muss die Stelle erfullen?

e Soll es eine interne oder externe Stelle sein?
Wie konnen Sie verweisen?

e Information Gber Beratungsmaoglichkeiten
e Verbindliche Kontaktherstellung
e Ubergabegesprich

e Kooperation im konkreten Beratungsfall
Was kdnnen Sie Ratsuchenden mitgeben?

e Flyer und Informationen zu Offnungszeiten,
e Kontaktdaten, Adresse und inhaltlichen

e Schwerpunkt

e Namen von konkreten Personen

e Orientierung

e Zuversicht

e Einladung zu Wiederkommen

Achtung: Entscheidung und Kontrolle iiber weiteres Verfahren liegt immer bei

den Ratsuchenden!
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8.2 Beschwerderecht

Entsprechend der Richtlinie zum Schutz vor Diskriminierungen und
sexualisierter Gewalt an der Universitat Kassel haben Mitglieder und
Angehorige der Hochschule sowie Dritte, die sich durch Angehdorige der
Universitat Kassel benachteiligt fihlen, das Recht, sich zu beschweren. Wer
sein Recht auf Beschwerde nutzt, als Unterstlitzer:in oder Zeug: in auftritt, darf
nicht aufgrund dessen benachteiligt werden. In einem formellen Verfahren
kénnen Studierende und Mitarbeitende an die jeweilige Beschwerdestelle
namentlich Beschwerde einreichen. Die Beschwerdestellen informieren tber
den Ablauf des Verfahrens und nehmen schriftliche Stellungnahmen der
Ratsuchenden entgegen. Die Stellungnahme wird geprift, andere Beteiligte
zum Sachverhalt angehort und anschliefend werden ggf. MaBnahmen zur
Abhilfe dem Prasidium der Universitat Kassel empfohlen. Eine Anonymitat der
betroffenen Person gegeniber der beschuldigten Person kann dann in der
Regel nicht mehr gewahrleistet werden. Auf Wunsch der Ratsuchenden kénnen
Beratungsstellen oder Interessenvertretung beim Beschwerdeverfahren
begleiten. Je nach Schwere des Vorfalls sind MaBnahmen zum Schutz der
betroffenen Person von Seiten der Universitat zu ergreifen. Dabei hangen
MaBnahmen und Sanktionen von der dienst-, arbeits- oder
hochschulrechtlichen Position der Person ab, welche die Diskriminierung zu

verantworten hat.

Wichtiger Hinweis:

e AGG-Beschwerdestelle fir Bedienstete, Abteilung Personal
und Organisation AGG-Beschwerdestelle flir Bedienstete:

Link zur Website
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e Beschwerdestelle fiir Studierende, Abteilung Studium und

Lehre Beschwerdestelle: Link zur Website

8.3 Pravention

Zitat der Richtlinie:

,Die Universitat, ihre Mitglieder und Angehorigen, insbesondere
solche mit Ausbildungs-, Qualifizierung- oder Leitungsaufgaben in
Forschung, Lehre, Verwaltung und Dienstleistung, ergreifen
vorbeugende Malinahmen, um ein belastigungsfreies
Arbeitsklima zu schaffen und Diskriminierungen, sexualisierte
Belastigung und Gewalt am Arbeitsplatz und im Studium zu

verhindern.” (§5 Absatz 1)

Alle Angehorigen der Universitat tragen dazu bei, ein diskriminierungs- und
beldstigungsfreies Arbeits- und Lernklima zu schaffen. Insbesondere Personen
mit Ausbildungs-, Qualifizierungs- oder Leitungsaufgaben in Forschung, Lehre
und Verwaltung werden explizit durch die Richtlinie zum Schutz vor
Diskriminierungen und sexualisierter Gewalt an der Universitat Kassel ermutigt,
auch praventiv zu handeln. Beispiele flir praventive Mallnahmen an der
Universitat konnen Informationsangebote — wie diese Broschiire —,
Fortbildungen, die Berlicksichtigung von Diskriminierungsrisiken bei der
Studiengangentwicklung oder bei den Rahmenbedingungen von
Lehrveranstaltungen oder auch die Verwendung geschlechter- und
diskriminierungssensibler Sprache sein. So kdnnen sich alle Angehorigen der
Hochschule im Rahmen ihrer Moéglichkeiten fir eine diskriminierungsfreie

Hochschule einsetzen

Tipp:
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Sie mochten sich fur Antidiskriminierung an der Universitat Kassel
einsetzen? Im Netzwerk Antidiskriminierung arbeiten Angehorige
der Universitat gemeinsam daran, das Thema Antidiskriminierung
und Diversitit im Hochschulalltag zu stirken. Uber die
Koordinationsstelle Diversity in der Stabsstelle Gleichstellung

erhalten Sie Informationen dazu.
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9 Literatur und weiterfihrende Informationen

Antidiskriminierungsstelle des Bundes (2019): Leitfaden:

Diskriminierungsschutz an Hochschulen: Link zum Dokument

Antidiskriminierungsstelle des Bundes (2020): Jahresbericht 2019.
Gleiche Rechte, gleiche Chancen — Jahresbericht der

Antidiskriminierungsstelle des Bundes: Link zum Dokument

Antidiskriminierungsstelle des Bundes (2012): Diskriminierungsfreie

Hochschule — Mit Vielfalt Wissen schaffen: Link zum Dokument

Bildungsstatte Anne Frank (2019): Wegweiser Antidiskriminierung des

AdiNet — Antidiskriminierungsnetz Nordhessen: Link zum Dokument

BMBF (2017): Die wirtschaftliche und soziale Lage der Studierenden in
Deutschland 2016 — 21.Sozialerhebung des Deutschen Studentenwerks:

Link zum Dokument

Bukof (2019): Gemeinsam fiir eine geschlechtergerechte, vielfaltige
Wissenschaft: Antifeministischen Positionen entgegentreten!: Link zum
Dokument

Deutsches Studentenwerk (2018): best2. beeintrachtigt studieren.
Datenerhebung zur Situation Studierender mit Behinderung und

chronischer Krankheit 2016/17: Link zum Dokument

Studentenwerk Kassel (2018): Genau hinsehen. Ergebnisse der 21. DSW-
Sozialerhebung fiir den Bereich des Studentenwerks Kassel: Link zum
Dokument

T. Tanyilmaz, E. Greve (2018): Vielfalt intersektional verstehen. Ein
Wegweiser fir diversitatsorientierte Organisationsentwicklung: Link zum
Dokument

Universitat Kassel (2019): Richtlinie zum Schutz vor Diskriminierungen

und sexualisierter Gewalt an der Universitat Kassel: Link zum Dokument
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http://www.antidiskriminierungsstelle.de/SharedDocs/Downloads/DE/publikationen/Jahresberichte/2019.html
http://www.antidiskriminierungsstelle.de/SharedDocs/Downloads/DE/publikationen/Diskriminierungsfreie_Hochschule/Diskriminierungsfreie_Hochschule_Endbericht_20120705.html
http://www.bs-anne-frank.de/fileadmin/user_upload/Slider/Projekte/AdiNet_Nordhessen_Wegweiser.pdf
http://www.bmbf.de/upload_filestore/pub/21._Sozialerhebung_2016_Zusammenfassung.pdf
https://bukof.de/wp-content/uploads/2019-09-19-Positionspapier-bukof-Antifeminismus-entgegentreten.pdf
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http://www.studentenwerke.de/sites/default/files/beeintraechtigt_studieren_2016_%20barrierefrei.pdf
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http://www.uni-kassel.de/intranet/fileadmin/datas/intranet/gleichstellung/dokumente/Richtlinie_Antidiskriminierung_2019.pdf

9.1 Diskriminierungsschutz in der Lehre

e Akademie fir Bildende Kiinste in Wien (2019): Trans. Inter*. Nicht-binar.

Lehr- und Lernraume an Hochschule geschlechterreflektiert gestalten:

Link zum Dokument

M. Burkhard, L. Dippel, A. Klassen (2019): Geschlechtersensible
Anregungen fir Studierende und Lehrende am Institut fiir Philosophie an

der Universitat Kassel: Link zum Dokument

Humboldt Universitat Berlin (2017): ,,Diskriminierungskritische Lehre —
Denkanstofie aus den gender studies” — Handreichung des Zentrums fir

transdisziplinare Geschlechterstudien: Link zum Dokument

Universitat Kassel (2020): Gender und Diversitykompetent ins Tutorium —

Eine Handreichung: Link zum Dokument

9.2 Diskriminierungsschutz im Arbeitsleben

Antidiskriminierungstelle des Bundes (2019): Religiose Vielfalt am

Arbeitsplatz — Grundlagen und Praxisbeispiele: Link zum Dokument

Antidiskriminierungstelle des Bundes (2019): Was tun bei sexueller
Beldstigung am Arbeitsplatz? Leitfaden fiir Beschaftigte, Arbeitgeber und

Betriebsrate: Link zum Dokument

Charta der Vielfalt — Initiative fur Diversity in der Arbeitswelt: Link zur
Website

LaKoF Hessen (2020): Gendergerechte und diversitatssensible
Flihrungskultur. Eine Handreichung fir Fiihrungskrafte und

Hochschulleitungen: Link zum Dokument

LWV Hessen Integrationsamt — Inklusion von schwerbehinderten

Menschen im Arbeitsleben: Link zur Website
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http://www.akbild.ac.at/Portal/universitaet/frauenfoerderung-geschlechterforschung-diversitaet/nonbinary-universities/non-binary-uni-accessible-300ppi.pdf
http://www.uni-kassel.de/fb02/fileadmin/datas/fb02/Institut_f%C3%BCr_Philosophie/Dateien/aktuelles/PDF_Klimawandel_Geschlechtersensible_Anregungen_f%C3%BCr_Studierende_und_Lehrende.pdf
http://www.gender.hu-berlin.de/de/studium/diskriminierungskritik-1/broschuere-der-ag-lehre-diskriminierungskritische-lehre-denkanstoesse-aus-den-gender-studies
http://www.uni-kassel.de/hochschulverwaltung/index.php?eID=dumpFile&t=f&f=566&token=982b30547e56fb9f2eb130a7b27c177d774c20e2
http://www.antidiskriminierungsstelle.de/SharedDocs/Downloads/DE/publikationen/Leitfaeden/Religioese_Vielfalt_am_Arbeitsplatz.pdf?__blob=publicationFile&v=257
http://www.antidiskriminierungsstelle.de/SharedDocs/Downloads/DE/publikationen/Leitfaeden/Leitfaden_Was_tun_bei_sexueller_Belaestigung.pdf?__blob=publicationFile&v=9
http://www.charta-der-vielfalt.de/
http://www.charta-der-vielfalt.de/
http://www.lakof-hessen.de/files/other/LAKOF-Handreichung.pdf
http://www.integrationsamt-hessen.de/

9.3 Diversitatssensible (Medien-)Sprache

e AntiDiskriminierungsBiiro (ADB) KéIn/ Offentlichkeit gegen Gewalt e.V.
(2013): Sprache schafft Wirklichkeit. Glossar und Checkliste zum
Leitfaden fir einen rassismuskritischen Sprachgebrauch: Link zum
Dokument

e AG Feministisch Sprachhandeln Humboldt-Universitat zu Berlin (2015):
Was tun? Sprachhandeln —aber wie? W_Ortungen statt Tatenlosigkeit!

Link zum Dokument

e Goethe-Universitat Frankfurt am Main (2016): Handlungsempfehlungen

fir eine diversitysensible Mediensprache: Link zum Dokument

e PROUT AT WORK-Foundation (2019): How to. Sprechen Sie LGBT*IQ?
Leitfaden fiir eine genderinklusive und -gerechte Sprache: Link zum
Dokument

e Universitat Kassel (2015): Leitfaden ,,Geschlechtergerecht in Sprache und

Bild“: Link zum Dokument
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http://www.oegg.de/sprache-schafft-wirklichkeit-glossarund-checkliste-zum-leitfaden-fuer-einen-rassismuskritischen-sprachgebrauch
http://www.oegg.de/sprache-schafft-wirklichkeit-glossarund-checkliste-zum-leitfaden-fuer-einen-rassismuskritischen-sprachgebrauch
http://www.uni-kassel.de/hochschulverwaltung/index.php?eID=dumpFile&t=f&f=372&token=cf93608200c916d9dc15a0d9e71ec007b0f83fec
http://www.uni-kassel.de/hochschulverwaltung/index.php?eID=dumpFile&t=f&f=383&token=f886a14cf33581676efbfedfc0f3822a417279ab
http://www.uni-kassel.de/hochschulverwaltung/index.php?eID=dumpFile&t=f&f=370&token=0a0c161805457149930202ecdb1832a146bf999c
http://www.uni-kassel.de/hochschulverwaltung/index.php?eID=dumpFile&t=f&f=370&token=0a0c161805457149930202ecdb1832a146bf999c
http://www.uni-kassel.de/hochschulverwaltung/index.php?eID=dumpFile&t=f&f=280&token=ebe595169f56b46119a2d90214105ca84910be34

10 Glossar

Abled / abled-bodied / ableisiert

Das Wort ist eine Riickbildung aus dem Englischen ,,abled” (,,nichtbehindert”).
Es wird als Bezeichnung von Personen verwendet, die keine Diskriminierungen
aufgrund ihrer korperlichen, geistigen, sinnesbezogenen, sprachlichen,

psychischen oder lernbezogenen Fahigkeiten erfahren.

Ace / asexuell
Asexuelle Menschen sind Personen, die sich zu niemandem sexuell hingezogen
fuhlen und/oder keinen Sex haben wollen. Asexualitat ist ein Spektrum.

Asexuelle Menschen kénnen sich verlieben und Liebesbeziehungen eingehen.
Bevorzugte Einwahlverfahren

Studierende teilnehmender Fachbereiche kdnnen einen Antrag auf bevorzugte
Einwahl in Lehrveranstaltungen ihres Studiengangs stellen. Dieser gilt fiir ein
Semester. Wird der Antrag bewilligt, erhalten die Studierenden einen Platz in
den von ihnen gewahlten Seminaren. Die Einwahl dieser Studierenden wird
vom IT-System automatisch sichergestellt. Der Antrag kann aus folgenden
Grinden gestellt werden: chronische Erkrankung oder Behinderung, zu
betreuendes Kind bis 12 Jahre, Schwangerschaft mit voraussichtlichem
Entbindungstermin in der Vorlesungszeit des Semesters oder Pflege eines

nahestehenden Angehorigen.
BIPoC / Black, Indigenous and People of Color

BIPoC ist eine Selbstbezeichnung, die in englischsprachigen Landern gepragt
wurde. Als politischer Begriff setzt er voraus, dass Menschen, die nicht weil
sind, zwar sehr verschiedene Hintergriinde und Herkiinfte haben kdénnen, aber

trotzdem gemeinsame Erfahrungen in einer weiRen, von Rassismus gepragten
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Gesellschaft teilen. Der Begriff ,People of Color” ist nicht zu verwechseln mit
dem Begriff ,,Colored” (,,farbig”/ ,Farbige”), der eine von WeilRen gewahlte,
diskriminierende koloniale Bezeichnung darstellt und dazu dient, Menschen

nach ,Hautschattierungen” zu unterscheiden, um sie auf- oder abzuwerten.
Bi / bisexuell

Bisexuelle Menschen begehren Frauen und Manner, bzw. fihlen sich zu

mindestens zwei Geschlechtern sexuell hingezogen.

Cis / cisgeschlechtlich
Bezeichnung von Menschen deren Geschlechtsidentitdat mit dem Geschlecht
Ubereinstimmt, welches ihnen bei Geburt zugewiesen wurde. Cis wird also als

Bezeichnung fiir Personen verwendet die nicht -trans sind.

Coming out / Outing / Coming in

Prozess in dem Menschen fiir sich selbst ihr sexuelles Begehren oder ihre
geschlechtliche Identitat reflektieren und annehmen (inneres Coming-Out)
sowie diese nach aulRen leben. Meist handelt es sich hierbei um sexuelles
Begehren und geschlechtliche Identitaten, die von der gesellschaftlichen Norm
als abweichend angesehen werden. Sexuelles Begehren und geschlechtliche
Identitaten, die der Norm entsprechen (wie ->heterosexuell oder —cis),

werden im Alltag meist zugeschrieben und haben somit kein Coming-Out.

Dyadisch / endo / endogeschlechtlich
Bezeichnung von Menschen, die mit Geschlechtsmerkmalen geboren werden,
die medizinisch als eindeutig ,,mannlich” oder , weiblich” gelten. Dyadisch wird

also als Bezeichnung fiir Personen verwendet die nicht inter sind.
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Ethnisierung

Als Ehtnisierung werden Handlungen bezeichnet, die Unterschiede zwischen
Gruppen auf ethnische Unterschiede reduzieren. Selbstethnisierung ist die
Selbstbeschreibung auf Grundlage ethnischer Kategorien und kann der
Durchsetzung eigener Interessen oder einer Identitatspolitik dienen.
Fremdethnisierung ist ein sozialer AusschlieRungsprozess, der Minderheiten

schafft, diese negativ bewertet und die Privilegien der Mehrheit sichert.

Heterosexuell

Die Vorsilbe ,,Hetero” bedeutet ,, anders”. Ausgehend von einer binaren
Geschlechterordnung, heiRt Heterosexualitat, ausschlieRlich das jeweils andere
Geschlecht zu begehren. Heterosexuelle Manner fiihlen sich demnach zu
Frauen sexuell hingezogen; heterosexuelle Frauen fiihlen sich zu Mannern

sexuell hingezogen.

Homosexuell
Homosexuelle Menschen fiihlen sich zu Menschen ihres eigenen Geschlechts
sexuell hingezogen. Homosexuelle Frauen bezeichnen sich oft als lesbisch und

homosexuelle Manner als schwul.

Kulturalisierung

Unter Kulturalisierung wird die Praxis verstanden, Kultur als zentrale Erklarung
flr (individuelle) Handlungen, Einstellungen, Verhaltensweisen, Konflikte oder
Ausdrucksweisen zu verstehen. Oft wird dabei der Kulturbegriff >ethnisiert.
Dadurch werden Menschen nicht in ihrer Vielfdltigkeit wahrgenommen,
sondern ausschlief3lich auf eine kulturelle Zugehorigkeit reduziert. Durch
Kulturalisierungen wird die Polarisierung der Gesellschaft in Zugehorige (,, Wir“)

und Nicht-Zugehorige (,,Die Anderen®) verstarkt und Vorurteile (re)produziert.
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Inter / intergeschlechtlich

Bezeichnung von Personen, die mit Geschlechtsmerkmalen geboren werden,
die medizinisch weder als eindeutig ,,mannlich” oder ,,weiblich” gelten. Die
Geschlechtsidentitat intergeschlechtlicher Menschen kann, muss aber nicht,
inter sein. Intergeschlechtliche Menschen kénnen auch eine weibliche,

mannliche oder andere Geschlechtsidentitat haben.

Intersektionalitat

Intersektionalitit bedeutet die Uberschneidung und Verwobenheit
verschiedener Differenzmerkmale, z. B. Geschlecht, Sexualitat, Herkunft,
Kultur, Religion und sozialer Status, in einer Person. Das Zusammenspiel
verschiedener Merkmale ldsst es nicht zu, diese getrennt voneinander zu
betrachten. Sie beeinflussen sich wechselseitig in einer spezifisch untrennbaren

Art und Weise.

Nachteilsausgleich

Zum Ausgleich spezifischer Schwierigkeiten, die eine gesundheitliche
Beeintrachtigung oder eine familidare Situation insbesondere auch bei der
Vorbereitung und Bewaltigung von Prifungen mit sich bringt, haben betroffene
Studierende das Recht auf angepasste Prifungsbedingungen. Der
Nachteilsausgleich darf die fachlichen Anforderungen einer Priifung nicht
verandern. Nur Form und Bedingungen der Priifung sind modifizierbar. Ein
Antrag muss schriftlich beim zustandigen Prifungsausschuss gestellt werden.
Der Nachteilsausgleich ist nicht zu verwechseln mit der Moglichkeit zu einem -
bevorzugten Einwahlverfahren fir Studierende mit eingeschrankter zeitlicher
Flexibilitat aufgrund von Behinderung, chronischen Krankheiten oder

Pflegeverantwortung in teilnehmenden Fachbereichen.

73



Nicht-binar / nonbinary / genderqueer / Enby

Bezeichnung, von Personen, die sich jenseits der bindaren Geschlechterordnung
verorten. Nicht-bindre Personen sind also weder (nur) weiblich, noch (nur)
mannlich, sie konnen z. B. beides oder dazwischen sein oder ein anders
Geschlecht haben. Enby ist ein Substantiv und beschreibt eine nichtbinare

Person, in Abgrenzung zu den Bezeichnungen ,,Mann“ und , Frau®.

Othering

Als Othering werden Handlungen bezeichnet, die die Konstruktion eines
,2Anderen” als komplementaren Gegenpart und in binarer Opposition zu einem
,Wir‘ verfestigen. So wird mit Hilfe der Beschreibung der ,,Anderen” eine
Feststellung Uiber das Selbstverstandnis als ,Wir” getroffen. Das Eigene bzw.
,Normale“ [dsst sich mitunter aus dem Selbst heraus sehr viel schwerer fassen.
Durch die Zuschreibung als das ,,Andere” werden Gruppen essentialisiert und

ausgegrenzt.

Queer
Sammelbegriff flir unterschiedlichste Geschlechts- und Begehrensidentitaten,
welche von der heteronormativen Norm abweichen. Queer kommt aus dem

Ill

Englischen und bedeutet lbersetzt ,seltsam”, ,,unkonventionell”, ,komisch”,
aber auch , leicht verriickt”. Die Bezeichnung galt lange Zeit als Schimpfwort
und wurde insbesondere von Schwarzen trans Personen als empowernde

Selbstbezeichnung angeeignet.

Privilegien

Als Privilegien werden strukturelle Vorrechte oder Vorziige von Personen(-
gruppen) aufgrund bestimmter Merkmale, wie z. B. Klassenzugehorigkeit,
korperliche Fahigkeiten, sexuelles Begehren, Geschlecht, ethnische Herkunft

und Migrationsgeschichte, bezeichnet. Durch die Zugehorigkeit zu einer
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privilegierten Gruppe, erleben Menschen einen einfacheren Zugang zum
gesellschaftlichen Leben und erfahren weniger Diskriminierung und
Ausgrenzung. Privilegien sind oft unsichtbar und werden von denen, die sie

besitzen, nicht bemerkt.

Pan / pansexuell
Als pansexuell bezeichnen sich Menschen, die sich zu mehr als zwei

Geschlechtern sexuell hingezogen fiihlen.

Regenbogenfamilie
Regenbogenfamilien sind Familien, in denen mindestens ein Elternteil lesbisch,

schwul, bisexuell, trans oder inter ist.

Schwarz

Schwarz ist eine Selbstbezeichnung von Menschen mit afrikanischer Herkunft
oder afrikanischem Erbe. Er entspricht dem englischen ,,Black”, welcher aus der
Schwarzen Biirgerrechts- und der Black-Power-Bewegung der 1960er und
1970er Jahre in den USA hervorging. Schwarz bezieht sich dabei nicht auf die
Hautfarbe, sondern beschreibt die Positionierung als diskriminierte Person in
einer durch Rassismus gepragten Gesellschaft. Um den Widerstandscharakter

des Wortes zu betonen, wird das ,S” oft grof3geschrieben.

Soziale Elternschaft
Gemeint sind die tatsachlichen Bezugspersonen von Kindern, egal, ob sie

biologisch oder rechtlich mit diesen verwandt sind.

Trans / transgender / transident
Gemeint sind alle, deren Geschlecht nicht oder nur teilweise dem Geschlecht

entspricht, welches ihnen bei ihrer Geburt zugeordnet wurde.
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Weil3

WeiR-Sein beschreibt eine dominante Position, die meist nicht benannt wird.
WeiR-sein bedeutet, Privilegien und Macht in einer durch Rassismus gepragten
Gesellschaft zu besitzen. Um den Konstruktionscharakter zu verdeutlichen,

wird oftmals weil kursiv geschrieben.
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