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Mit der Unterzeichnung der ,,Charta der Vielfalt” im
Sommer 2020 hat sich die Universitat Passau verpflichtet,
eine Organisationskultur (weiter) zu entwickeln, die von
gegenseitiger Anerkennung, Wertschatzung und Teilhabe
aller Mitglieder der Hochschule gepragt ist, unabhangig
von Geschlecht, Ethnie, sozialer Herkunft, Behinderung,
Alter, sexueller Orientierung, Religion oder
Weltanschauung. Die Vortragsreihe ,,UniVersity” bildet
einen Baustein dieser Entwicklung, indem sie
grundsatzliche Fragen zu Diversitat und Gesellschaft
beleuchtet und zugleich zu einem breiten Diskurs Uber die
Universitat hinaus einladt.

Die Vortrage finden jeweils dienstags von 16 bis 18 Uhr
virtuell statt und stehen allen Interessierten offen.



Wie aus Vielfalt Diversity wurde - eine vielleicht provokative Elnf‘uhrun ,
Prof. Dr. Christina Hansen, Universitat Passau .

i "":

Universitaten sind jahrhundertealte, traditionsbewusste Einrichtungen und verandern sich nur sehr
langsam. Viele unserer Ablaufe, Bezeichnungen und Gewohnheiten stammen buchstablich aus dem
Mittelalter. Der Satz ,,Das haben wir schon immer so gemacht!” ist auf unseren Fluren oft zu héren, und
oft dient er dazu, einer Vorgehensweise Autoritat zu verleihen. Aber andert der Ruf nach ,Diversity
Management” an Universitaten wirklich etwas daran?

Abgesehen davon, dass trotz vieler Kampagnen des Diversity-Managements in Wirtschafts- und
Universitatsbetrieben (noch?) keine nennenswerten quantitativen Veranderungen in der
Beschaftigungsstruktur bewirkt wurden, lassen sich auch konzeptionelle Probleme einer simplen
LVielfalt bringt mehr“-Forderung herausarbeiten: So wird beispielsweise im Versuch, ,diverser” zu
werden, haufig auch der Anspruch ,flexibler” zu werden, verknupft. Dabei fligt sich eine neoliberale
Rhetorik 6konomischer Nutzlichkeit von ,,Anderssein” in die Auflésung von FérdermaBnahmen: Statt
Umverteilung braucht es eben nur das richtige Management (diversen) Klientels.

Im Vortrag wird auf der Grundlegung verschiedener Ansatze und Intentionen zur Diversity der Frage
nachgegangen, wie an Orten, an denen die Diversity-Praxis eine besonders groBe Rolle fir die
Entfaltungsmoglichkeiten von Menschen spielt — wie z.B. an Universitaten - eine kommunikative
Berlicksichtigung von Differenz und Identitat, von Fremdheit und Anderssein mdglich wird, die
dominante Differenzschemata nicht so relevant setzt, dass man gezwungen oder verfihrt wird, sich in
diesen Schemata darzustellen, und einem und einer zugleich die Freiheit gewahrt wird, sich in diesen
Schemata zu artikulieren.

Diversity birgt also das Risiko, hinterfragt zu werden - wie das bei guter Kritik der Fall ist. Wer sollte
das pflegen, wenn nicht die Hochschulen?

1g; , siken an Hochschulen begegnen: Was braucht es flir einen

- systematischen Diskriminierungsschutz?
athalie Schlenzka, Antidiskriminierungsstelle des Bundes

Rassistische Beleidigungen und Abwertungen, sexuelle Belastigung, fehlende angemessene
Vorkehrungen fur Beschaftige und Studierende mit Behinderungen oder Trans*studierende, aber
auch institutionelle Diskriminierung machen vor Hochschulen nicht halt. Wie duBert sich
Diskriminierung an Hochschulen konkret und auch aktuell im Kontext von Corona? Welche
Verpflichtungen zu Diskriminierungsschutz haben Hochschulen? Wie gehen Hochschulen bei der
Pravention von und der Intervention bei Diskriminierung vor und mit welchen Herausforderungen
sind sie dabei konfrontiert? Im Vortrag werden diese und weitere Fragen thematisiert und
aufgezeigt, welche Handlungsspielraume und kiinftige Entwicklungsmaoglichkeiten Hochschulen fir
einen effektiven Diskriminierungsschutz haben. Dabei wird auch die Rolle von Beratungsangeboten,
Beschwerdeverfahren und Richtlinien bei Diskriminierung an Hochschulen beleuchtet.



Ein Werkstattbericht: Das HZB als auBeruniversitare Forschungseinricht
Dr. Jennifer Schevardo, Helmholtz-Zentrum Berlin w

Das Diversity-Audit des Deutschen Stifterverbandes wurde im Jahre 2012 zunachst fur Hochschulen
entwickelt. Seitdem haben sich 42 deutsche Universitaten und Fachhochschulen als diversity-sensible
Arbeitgeberinnen zertifizieren lassen. Das Helmholtz-Zentrum Berlin ist die erste auBeruniversitare
Forschungseinrichtung in Deutschland, die dieses Audit durchlauft. Der Auditierungsprozess und
seine Themenschwerpunkte wurden fiir dieses Pilotprojekt eigens angepasst. Begleitet wird das HZB
von der erfahrenen Auditorin Karoline Spelsberg-Papazoglou.

Das Audit ist am HZB als ein partizipativer Prozess aufgesetzt, der rund neun Monate dauern wird. Im
Laufe von drei Veranstaltungen und einer langeren Umsetzungsphase werden Ideen der
Mitarbeitenden gesammelt, der Ist-Zustand am HZB kritisch ausgewertet und mogliche MaBnahmen
zur Starkung von Diversity entwickelt und umgesetzt. Moglichst viele Mitarbeitende und
Fahrungskrafte aus allen Bereichen des HZB sollen sich in den Prozess einbringen und fur die
Umsetzung der Ideen Verantwortung tbernehmen. Auch die Geschaftsfihrung des Hauses
positioniert sich klar fir das Audit und nimmt praktisch an seiner Gestaltung teil.

Im Vortrag wird es um einen Einblick in den laufenden Prozess gehen. Vorgestellt werden die
spezifischen Ziele und Herausforderungen einer auBeruniversitaren Forschungseinrichtung beim
Thema Diversity sowie eine erste Bilanz: Welche Faktoren haben den Prozess bis dahin beglnstigt
und welche Blockaden sind offenbar geworden? Aus welchen Motiven haben sich Mitarbeitende in
das Audit eingebracht und wie ist es gelungen, sie Uber einen langeren Zeitraum aktiv zu halten? Was
waren quick wins und welche Ziele haben sich als (zunachst) unrealistisch erwiesen?

Heterogenitat, Differenz und Ungleichheit im Biléﬁngs
Prof. Dr. Isabell Diehm, Universitét Frankf

Ein Pladoyer flr die begrifflich-systematische Unterscheidung der Konzepte ,Heterogenitat’ und
,Differenz’ leitet den Vortrag ein und rahmt ihn theoretisch. Daran schlieBen sich Uberlegungen an,
welche die anhaltenden stark ethnisch und sozial codierten Ungleichheitsverhaltnisse im
Bildungsbereich institutionen- und diskriminierungstheoretisch in den Blick nehmen werden.

‘Universitaten als Erméglichungsrdume

Dr. Andrea D. Biihrmann, Universitat Gottingen

Universitaten sollten in der Regel als Ermoglichungsraume wirken, indem sie allen ihren Mitgliedern
bzw. Angehdrigen die besten Rahmenbedingungen bieten, damit sie erfolgreich forschen, lehren oder
andere Karrieren verfolgen kdnnen. Flr den Zugang zu Universitaten und entsprechende Karrieren
sollte dabei das meritokratische Ideal gelten — d.h. nur die eigene Leistung zahlt. Ein Blick in die
empirisch-konkrete Praxis zeigt jedoch, dass Menschen mit bestimmten sozialen wie kulturellen
Hintergrinden und Erfahrungen in Universitaten - oftmals unabhangig von lhren Leistungen -
privilegiert und andere diskriminiert werden. Dies widerspricht nicht nur dem meritokratischen Ideal,
sondern auch dem Gleichbehandlungsgrundsatz. Dartber hinaus aber hat es auch negative

Folgen fur die Studien- und Forschungsleistungen aller. Studien zeigen namlich, dass ein inklusives
Klima Kreativitat und Innovation beférdert, wahrend Diskriminierungserfahrungen die Leistungen der
Betroffenen mindert. Mit Blick darauf werde ich in meinem Vortrag aufzeigen, wie Universitaten tber
die Implementierung von Diversitatsstrategien auch praktisch (wieder) zu (diskursiven, analogen und
digitalen) Ermoglichungsraumen werden kdnnten. Als Beispiel dient mir die inklusive und
transformative Diversitatsstrategie der Universitat Gottingen. Meinen theoretischen Ausgangspunkt
bildet das Forschungsprogramm der reflexiven Diversitatsforschung.



