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0 Vorbemerkung

Im Jahr 2011 hat das Dekanat der Fakultdat fir Angewandte
Sozialwissenschaften einen Entwurf fur einen
Fakultatsentwicklungsplan (FEP) fir die Jahre 2012 - 2018 vorgelegt,
der mit allen Fakultatsmitgliedern auf der kollegialen Klausur im
Dezember 2011 und in vielen Arbeitsgruppen diskutiert und
verandert wurde. Der FEP ist das Ergebnis eines Prozesses, der von
allen Fakultatsmitgliedern mitgestaltet und getragen wird. In diesem
FEP, der im Januar 2012 vom Fakultatsrat verabschiedet wurde, sind
die Themen ,Diversity’, ,Inklusion’, ,Gleichstellung” und
LInternationalisierung”  sowohl  explizit als auch als

Querschnittsaufgabe verankert.

Dieser Aktionsleitfaden fiir eine inklusive Fakultat knlpft am

Fakultatsentwicklungsplan an, in dem es heif3t:

Der Begriff Selbstverstindnis akzentuiert ... die bildungs- und
gesellschaftspolitischen Prinzipien, die sich in der Gestaltung von Lehre und
Studium, Weiterbildung, Forschung, Entwicklung und Wissenstransfer sowie
in der Gleichstellungs- bzw. Diversitdtspolitik (Hervorhebung M.W.) und
dem Internationaliserungskonzept niederschlagen. (Mergner & Lohrentz,
2012,S.6)

Analog zum Internationalisierungskonzept und zum
Gleichstellungskonzept liegt mit diesem Papier nunmehr auch ein
Inklusionskonzept vor. Alle drei Konzepte verstehen sich als
Ergdnzung, Vertiefung und Konkretisierung des
Fakultatsentwicklungsplans. Entwicklungsplane und Konzepte
stehen in Ursache und Wirkung in Verbindung.

Dieser Aktionsleitfaden versteht sich als Entwurf, der durch die
Studiendekanin fiir Diversitat angestof3en wurde (top-down) und
dessen Basis von einer Arbeitsgruppe aller interessierten
Mitarbeiterlnnen im Oktober 2012, auf der kollegialen Klausur im

Dezember 2012 und im Frihjahr und Herbst 2013 erarbeitet wurde.




Er bedarf nun der Diskussion und Verabschiedung durch alle
Angehorigen der Fakultat (bottom-up). Ebenso wie der FEP enthalt
der Aktionsleitfaden Meilensteine bis 2018 — dann muss dieser
Leitfaden parallel zum neuen FEP neu gedacht, konzipiert,

geschrieben, diskutiert und verabschiedet werden.

1 Profil und Selbstverstandnis

Im Fakultatsentwicklungsplan tauchen die Begriffe ,Diversitat”,
Jnklusion” und ,Gleichstellung” nebeneinander auf. Das
Nebeneinander der Begriffe ist begriindet in unterschiedlichen
Forschungs- und Theorietraditionen innerhalb der Fakultat. Im
Folgenden werden die Begriffe inhaltlich gefiillt, ihre Theorielinien
kurz skizziert und es wird der Versuch unternommen, die Diskurse
zusammenzufihren.

Gleichstellung hat im Hochschulkontext die langste Tradition. Sie
meint die Verwirklichung von Chancengleichheit von Mannern und
Frauen und wird an der Fakultat durch eine ,geschlechtergerechte
Perspektive in der Lehre und Forschung berticksichtigt” (Mergner &
Lohrentz, 2012, S. 38). Sigrid Metz-Gockel (2012) geht in Anlehnung
an Wobbe (2003) davon aus, dass AusschlieBungsmechanismen
nicht mehr formal sind, sondern ,dass sie heute viel mehr Uber
indirekte und informale Mechanismen, insbesondere auf der
interaktiven Ebene reproduziert werden” (Wobbe, 2003, S. 13).
Erkenntnisse aus der Frauen- und Geschlechterforschung haben
Diversity-Ansatze stark beeinflusst: Das Konzept des ,doing gender”
kann auf ,doing difference” ausgeweitet werden (West &
Fenstermaker, 1995). AusschlieBungsmechanismen verlaufen dann
Uber Normalitatsvorstellungen beziglich der Studierenden, des
wissenschaftlichen Personals, der Personalrekrutierung und Uber
einen ,gender-*, sprich ,Diversity-Bias” in den Disziplinen.

,Gender” ist eine Kategorie in Diversity-Konzepten. Diversity meint

Gleichstellung

Diversity meint den addaquaten
Umgang mit Verschiedenheit



den angemessenen Umgang mit Differenzen. Unter Differenzen
werden sozial konstruierte Unterschiede zwischen Menschen
bezeichnet. Diese Differenzen ordnen die Welt in ,wir” und ,die
anderen’, wobei ,wir” (fast) immer die privilegierte, ,normale”
Situation darstellt (Rommelspacher, 1995). In Hochschulen ist diese
privilegierte Position meist ein weiler, heterosexueller Mann aus der
Mittelschicht.

Differenzlinien werden auf der personellen, der interaktiven und der
strukturellen Ebene hervorgebracht: So sehen beispielsweise
Konzepte des Diversity-Management Diversitat als Aufgabe der
Organisation, legen die Verantwortung flir deren Umsetzung dann
aber allein in die Hand von Individuen (Mecheril & PloBer, 2011).
West & Fenstermaker (1995) gehen hingegen in Anlehnung an
,doing gender” davon aus, dass Differenzen in der Interaktion immer
wieder neu bestdtigt werden und dass ,herrschaftssicherndes
Differenzwissen (...) in samtlichen Formaten des Alltags eingelagert”
ist (Eggers, 2012, S. 27). Chantal Munch (2010) lenkt den Blick auf
Strukturen und Hierarchien, in denen Differenzen entstehen.

Was ist problematisch daran, Unterschiede zwischen Menschen zu
benennen? Erstens ist die Zuordnung zu Gruppen meist eine
Fremdzuweisung, der die Annahme zugrunde liegt, es gadbe
bestimmte ,gruppenspezifische Eigenschaften’, Frauen seien
beispielsweise sozialer oder Menschen tlrkischer Herkunft
bildungsferner. Zweitens werden Menschen, die einer bestimmten
Gruppe zugeordnet werden, hadufig auf eine oder wenige
Eigenschaften reduziert. Diese Zuschreibungen koénnen soziale
Ungleichheiten legitimieren. Individualitat kommt dann nur durch
Uberschneidungen verschiedener Gruppenzugehorigkeiten
zustande (Kubisch, 2003). Jedoch missen Differenzlinien
thematisiert werden, um soziale Ungleichheit aufzudecken und

Benachteiligung entgegen zu wirken.

In Diversity-Konzepten wird Vielfalt
in Kategorien gedacht

Das Denken in Kategorien kann
(Fremd-)Zuschreibungen
verfestigen und Benachteiligungen
legitimieren



Inklusion wurde als bildungspolitische Leitidee erstmals in der
Salamanca-Resolution im Jahr 1994 ausgerufen; mit der Ratifizierung
der UN-Behindertenrechtskonvention im Jahr 2009 in Deutschland
haben tiefgreifende Veranderungen auch im deutschen Bildungs-
und Sozialsystem begonnen. Die im Artikel 24 formulierte Forderung
nach einem ,Inklusiven Bildungssystem” bringt Konsequenzen
sowohl fur die Hochschulstruktur, als auch fir die curriculare/
inhaltliche Gestaltung von Studiengangen mit sich, denn ,... zu
einem inklusiven Bildungssystem [gehoren] auch
inklusionsorientierte Konzepte lebensbegleitenden Lernens unter
Einschluss von Hochschule und Universitat” (Dannenbeck &
Dorrance, 2014, S. 254). Inklusive Bildung wird haufig vordergriindig
mit der Teilhabe von Menschen mit Behinderung (in der
offentlichen Diskussion vorrangig Schiilerinnen) am Bildungssystem
ohne Aussonderung assoziiert, meint jedoch weitergehend die
Reflexion und den Abbau von Barrieren, Diskriminierung und
Exklusion unterschiedlicher Gruppierungen und entsprechend die
individuell notwendige Unterstiitzung eines jeden Einzelnen im
Bildungsverlauf. Die Hochschulrektorenkonferenz veroffentlichte im
Jahr 2009 die Empfehlung ,Eine Hochschule fir Alle”
(Hochschulrektorenkonferenz, 2009), um im Zuge des Bologna-
Prozesses zu gewahren, ,dass behinderte Studierende in ihrem
Studium nicht benachteiligt werden und die Angebote der
Hochschule moglichst ohne fremde Hilfe in Anspruch nehmen
konnen” (§ 2 Abs. 4 HRG) - mit dem Ubergreifenden Ziel,
chancengleiche Teilhabe fiir alle Studierenden zu sichern.

Inklusive Bildung versteht Behinderung als einen unter anderen
moglichen Faktoren fiir Benachteiligung im Bildungssystem. Die
(sozial)padagogische Praxis ist aufgefordert, Marginalisierungen
aufzudecken und abzubauen und dem Recht jedeR Lernenden
innerhalo  der  Heterogenitat einer  Gesamtgruppe (im

Hochschulkontext z.B. Semester- oder Seminargruppe) zu

Inklusion meint die Reflexion und
den Abbau von Barrieren fiir
unterschiedliche Zielgruppen

Menschenrechte als gemeinsame
Grundlage von Inklusion und
Sozialer Arbeit



entsprechen. Inklusion meint die Realisierung von Bildung im Sinne
der Menschenrechte - und trifft sich da mit den Anspriichen und
Grundlagen der Sozialen Arbeit (Staub-Bernasconi, 2007). Inklusive
Bildung ist damit vor allem eine padagogische zukunftsweisende
Reform fiir ein insgesamt in die Kritik und an seine Grenzen
gekommenes Erziehungs- und Bildungssystem.

Die Leitidee Inklusiver Bildung legt den Bildungsinstitutionen - in
diesem Fall der Hochschule bzw. der Fakultat — die Verantwortung
auf, Strukturen zu schaffen, die allen Beteiligten in ihrer Diversitat
gerecht werden. Fir eine Fakultdit fir Angewandte
Sozialwissenschaften bedeutet dies: Inklusion muss als Konzept
theoretisch vermittelt, innerhalb der Hochschule strukturell
ermoglicht und zugleich als Bewusstseinshaltung reflexiv gelebt
werden (Platte & Schultz, 2011). Wahrend ,die padagogischen
Herausforderungen inklusionsorientierter Praxis als Gegenstand und
Thema der Lehre zunehmend ihren Niederschlag finden, bleibt die
Organisation und Institution Hochschule/Universitat (noch)
tendenziell unterbelichtet, was deren inklusive Qualitat als
akademische Bildungseinrichtung selbst betrifft” (Dannenbeck &
Dorrance, 2014, S. 257). Mit dem vorliegenden Aktionsleitfaden und
den darin angestrebten MalBnahmen macht sich die Fakultat auf den
Weg, Inklusion nicht nur zu lehren, sondern zugleich fiir sich zu

reflektieren und weitgehend zu realisieren.

Auf dem Weg zu einer inklusiven Bildungseinrichtung muss eine
Hochschule/eine Fakultat neben dem Abbau
zielgruppenspezifischer Barrieren eine umfassende Entwicklung
inklusiver Kulturen, Strukturen und Praktiken anstreben. Als
begleitendes Instrument kann dabei der von Tony Booth und Mel
Ainscow (2011) entwickelte ,Index for Inclusion” eingesetzt werden.
Das Qualitatsentwicklungsinstrument, das international eingesetzt

wird, wurde urspriinglich fiir die Gestaltung inklusiver Schulen

Index fiir Inklusion



konzipiert und an verschiedenen Orten flir andere Einrichtungen, in
Deutschland auch fir Kommunen (Montags Stiftung Jugend und
Gesellschaft, 2011) weiterentwickelt. Fiir den deutschsprachigen
Raum wird gerade die zweite adaptierte Auflage erarbeitet, die sich
Ubergreifend an ,Bildungseinrichtungen” wendet und den
urspriinglichen Fokus auf ,special educational needs” (generiert aus
einem behindertenpadagogischen Verstandnis) erweitert, um nach
Barrieren fiir Teilhabe als Folge vielfdltiger Benachteiligungen zu
fragen. Es geht also um die Kunst, Gleichheit und Verschiedenheit in
einer Balance zu halten (Prengel, 2006), und eine Haltung, die
Differenzen ,abwechselnd ernst nimmt und auBler Kraft setzt”
(Kubisch, 2008).

Wie kann ein angemessener Umgang mit Verschiedenheit und
Gleichheit mit dem Ziel einer inklusiven Fakultat aussehen? In Sinne
von Diversity wird zunachst Gberpriift, ob und in welchen Kontexten
Differenzen, die im Rahmen von Diversity und Hochschule
thematisiert werden, an der Fakultat tatsachlich eine Rolle spielen
und mit unterschiedlichen Chancen verbunden sind (Kapitel 1.2).
Dabei ist kritisch zu hinterfragen, aus welcher Position heraus
bestimmte Differenzlinien in den Fokus gerlickt werden: So fuf3t
dieser Entwurf auf dem FEP, der vom gesamten Kollegium getragen
wurde, das Thema Diversity wurde dann aber von einer Gruppe
Interessierter voran getrieben. Die Ressourcen, diesen Entwurf zu
schreiben, wurden vom Dekanat zur Verfligung gestellt und wurden
aus einer privilegierten Mehrheitsposition heraus geschrieben. Auf
dieser Grundlage werden dann Bedarfe formuliert, um
zielgruppenunabhangig - also inklusiv - anhand dieser Bedarfe
Ideen einer inklusiven Bildung an der Fakultat zu entwickeln.

An diesem Entwurf sollten moglichst viele Menschen weiter
arbeiten. Zukiinftig werden vor allem die Studierenden starker

beteiligt.




2 Ist-Stand: Diversitat der

Fakultatsmitglieder

Die Fakultat mochte die Diversitat der Fakultatsmitglieder in
Strategieentwicklung und Alltagsgestaltung beriicksichtigen. Diese
Diversitat bezieht sich auf sozialstatistische Merkmale, Kompetenzen

und Motivationslagen (Mergner & Lohrentz, 2012, S. 7-8).

Welche sozialstatistischen Kategorien sind gemeint? Das Allgemeine
Gleichstellungsgesetz (AGG) nennt die Kategorien ,race’, ,ethnische
Herkunft,  ,Geschlecht, ,Religion und  Weltanschauung’,
.Behinderung’, ,Alter” und ,sexuelle Identitat”. Das AGG bezieht sich

jedoch nur auf Mitarbeiterlnnen, nicht auf Studierende. Im Kontext

von Hochschule  werden  auBlerdem  ,Erwerbstatigkeit’,
,akademisches Elternhaus”, ~Erwerbsort der
Hochschulzugangsberechtigung®, JArt der
Hochschulzugangsberechtigung” und  ,Familienverantwortung”

thematisiert (CHE-Consult, 2012; Bundesministerium fiir Bildung und

Forschung, 2010).

Vedder (2011) hat auch auf Grundlage dieser Kriterien die
+NormalstudentIn” beschrieben, an die sich Hochschule in ihren
Strukturen, Kulturen und Praktiken ausrichten. Sie/er ist
e zwischen 20 und 25 Jahre alt (Kategorie ,Alter”),
e gesund und ohne Behinderung (Kategorie
,Gesundheit/Krankheit”),
e aus akademischen  Elternhaus (Kategorie ,sozio-
O0konomischer Status”)
e finanziell abgesichert und nicht Uberwiegend erwerbstatig
(Kategorie ,Erwerbstatigkeit”),
e Bildungsinlanderin” (Kategorie ,Erwerbsort der

Hochschulzugangsberechtigung”),

Normalitadtsvorstellung von
Studierenden



e heterosexuell (Kategorie ,Sexuelle Orientierung”).

Sie/er hat:

o die allgemeine Hochschulreife als
Hochschulzugangsberechtigung  erworben  (,Art  der
Hochschulzugangsberechtigung®),

e keine familidgren Verpflichtungen wie Kinder oder zu
pflegende Angehdrige.

Kritisch anzumerken bleibt, dass sich diese Ausfiihrungen zur
Normalstudentln  eher an  Universitditen  orientieren, an
Fachhochschulen ist der Anteil nicht-traditioneller Studierender
wesentlich hoéher (CHE-Consult, 2012; Bundesministerium fiir
Bildung und Forschung, 2010). Bezliglich der Motivationslagen und
Kompetenzen beschreibt diese Normalitatsvorstellung Studierende,
die hoch motiviert sind und dem Studium Vollzeit zur Verfligung
stehen. Die Normalstudentin bringt alle Kompetenzen mit, um ein
Studium zu meistern, ist an Theorie interessiert, kommunikativ und

extrovertiert (ebd.).

Fir die Wissenschaft haben Sandra Beufays und Beate Krais (2005)
erforscht, welche Normalitatserwartungen einer Wissenschaftlerin
zugrunde liegen. Diese Normalitatsvorstellung impliziert einen
(mannlichen)  Habitus als  Wissenschaftlerln,  strukturelle
Bedingungen, die es erlauben, Wissenschaft aus Leidenschaft zu
betreiben und in denen Uberstunden zur Normalitiat gehéren. Die
,normale WissenschaftlerIn” ist in der scientific community sehr gut
vernetzt. Wissenschaftliche Leistung ist kein objektives Kriterium,
sondern ist von der Zuschreibung anderer, renommierter
Wissenschaftlerinnen abhangig. Leistung ist keinDie
wissenschaftliche Community die fir die Zuschreibung von
,Leistung” zustandig ist. Wenn Verhaltensweisen von dieser

Normalitatsvorstellung abweichen, konzentriert sich die ganze

Normalitdtsvorstellung einer
Wissenschaftlerin



Aufmerksamkeit der Kolleglnnen auf diese Abweichung und fiihrt
schlieBlich zur Benachteiligung bestimmter Gruppen im

Wissenschaftssystem.

Kategorien kdnnen einerseits horizontal im konkreten Alltag der
Fakultatsangehdrigen eine Rolle spielen, beispielsweise in den
Strukturen, Kulturen und Praktiken von Lehre, Personalmanagement
sowie Studien- und Beschaftigungsbedingungen. Diese Kategorien
sind andererseits auch vertikal bedeutsam: Beim Zugang zur
Hochschule als Studierende oder als Beschiftigte, beim Ubergang
vom Bachelor- zum Masterstudiengang und schlie8lich zur
Promotion, sowie bei den Beschaftigungsverhaltnissen der
Mitarbeiterlnnen.

Das ,Kaskadenmodell” beschreibt die vertikale Segregation, dabei
wird die jeweils hohere Karrierestufe auf die darunter liegenden
Stufe bezogen. So sollte der Anteil der Frauen in den BA-
Studiengangen beispielsweise in etwa dem Anteil in den MA-
Studiengangen und bei den Mitarbeiterlnnen entsprechen. Ist dies
nicht der Fall, so deutet dies auf eine Benachteiligung aufgrund der
Zuordnung zu einer bestimmten Kategorie hin. Teilweise wird die
Offnung einer Hochschule in Bezug auf die Studierenden dann als
gelungen angesehen, wenn der Anteil der Studierenden, denen
bestimmte Merkmale zugeschrieben werden, dem Anteil in der
Gesamtbevdlkerung entspricht. Wolter (2011) weist jedoch zu Recht
darauf hin, dass die relevanten Selektionsprozesse flir die meisten
Gruppen nicht in der Hochschule, sondern im Schulsystem
stattfinden. Ziel einer inklusiven Hochschule kann es deshalb nur
sein, dass die Studierendenschaft genauso vielfadltig ist wie die
entsprechende (Alters-)kohorte mit
Hochschulzugangsberechtigung.

Soweit es die Datenlage zuldsst und Vergleichbarkeit zwischen den

einzelnen Stufen hergestellt werden kann, wird im Folgenden das

10

Horizontale und vertikale
Bedeutsamkeit von Diversitét

Kaskadenmodell zur Beschreibung
der vertikalen Segregation

Datenlage



Kaskadenmodell in Bezug auf einzelne Kategorien beschrieben. Als
Datenbasis flir die Beschreibung der Studierendenschaft wird
hauptsachlich die Hochschulstatistik der Fachhochschule Koln
herangezogen. Weitere Daten wurden aus dem
Feedbackmanagement, aus der allgemeinen Verwaltung und vom
Deutschland-Stipendium zur Verfligung gestellt. Aussagen (iber den
BAfoG-Bezug konnen leider nur fir die ganze Hochschule getroffen
werden und sind fur die Fakultat nicht aussagekraftig. Zum Vergleich
werden Daten aus der 19. Sozialerhebung des Studentenwerks
(2010) und des Diversity-Reports (CHE-Consult, 2012) sowie
Ergebnisse aus zwei Lehrforschungsprojekten (Vogt & Werner, 2013;
Scheithauer & Werner, 2013) herangezogen. Die Daten zu den
Mitarbeiterlnnen wurden in einer eigenen kleinen Erhebung erfasst:
Allerdings konnten von 30 Professorlnnen nur zwischen 15 und 20
Personen und von 52 wissenschaftlichen Mitarbeiterlnnen nur 30
Personen befragt werden. Unter Jwissenschaftlichen
Mitarbeiterinnen” wird im Folgenden der gesamte wissenschaftliche
Mittelbau verstanden, er bezieht die Lehrkrdfte fir besondere
Aufgaben ein. Bei den Professorlnnen konnten zu manchen
Kategorien Aussagen fir alle Professorlnnen getroffen werden, da
die Informationen allgemein bekannt oder liber die Homepage zu
recherchieren waren.

AuBerhalb des Kaskadenmodells liegen die Mitarbeiterinnen im
unterstlitzenden Bereich (sogenannte ,nicht-wissenschaftlichen
Mitarbeiterinnen”). Aufgrund der mangelnden Forschungslage hat
Richter (2012) das unterstiitzende Hochschulpersonal und die
studentischen Mitarbeiterlnnen als ,Black-box” beschrieben. Auch
Uber Lehrbeauftragte ist nichts bekannt. Dies ist als

Entwicklungsbedarf zu nennen.
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2.1 Gender

Gender als  Differenzmerkmal  richtet den  Blick auf
Benachteiligungen, die sich aufgrund der Geschlechtszugehorigkeit
ergeben. Diese Kategorie unterliegt im besonderen Malle der
,Naturalisierung”, weil sie haufig als biologisches und nicht als
soziales Konstrukt begriffen wird. Sie wird weiterhin binar erfasst. Es
besteht ein Zuordnungszwang zum Geschlecht ,Mann” oder ,Frau” -
eine andere Zuordnung, etwa ,Transgender” sieht die
Hochschulstatistik nicht vor. Eine Ausnahme bildet der Diversity-
Report (CHE-Consult, 2012), der in seiner zugrunde liegenden
Befragung die Antwortmdoglichkeit ,Ich ordne mich keinem der

beiden Geschlechter zu” eroffnet.

2.1.1 Vertikale Segregation

Soziale Arbeit ist historisch bedingt eine weibliche Profession
(Sachse, 2004). Der Studentinnenanteil liegt im BA Soziale Arbeit bei
73% (Teilzeit 74%) und im BA Padagogik der Kindheit und
Familienbildung bei 88%. Insgesamt sind an der Fakultat 75% der
Studierenden weiblich. Dies ist vor allem auf den BASA
zurlickzufihren ist. Damit entspricht der Frauenanteil an der Fakultat
dem bundesweiten Durchschnitt in sozialen Studiengangen
(Statistisches Bundesamt, 2006). Beachtet man, dass sich Manner
eher als Frauen fur ein Studium an einer Fachhochschule
entscheiden (ebd. S. 156), wird die ungleiche Geschlechterverteilung
besonders deutlich. In einem Forschungsprojekt an der Hochschule
Hamburg wurde der Frage nachgegangen, welche Entscheidungen
der Berufswahl von jungen Mannern zugrunde liegen (Budde,
Willems & Bohm, 2009). Die Autorlnnen zeigen, dass die Berufswahl
von jungen Mannern viel starker am Prestige orientiert ist als bei
Frauen; einem Studium der Sozialen Arbeit stehen junge Manner

eher ablehnend gegenliber. Interessant ist, dass die Befragten lber
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keine zuverldssigen Informationsquellen zum Berufsfeld Soziale
Arbeit verfligen, sondern eher gesellschaftliche Klischees
wiedergeben. Junge Manner wurden beispielsweise seltener als
junge Frauen von Berufsberaterlnnen auf das Arbeitsfeld Soziale
Arbeit hingewiesen und dartber informiert (ebd.).

Gemessen an der Grundgesamtheit gelangen an der Fakultat mehr
Frauen in Masterstudiengange, sie sind mit 81% im
Masterstudiengang ,Beratung und Vertretung im sozialen Recht
(BVSR) und 87% im Masterstudiengang ,Padagogik und
Management in der Sozialen Arbeit (MAPAM) vertreten. Die
Vermutung liegt nahe, dass Studenten des Bachelorstudiengangs
,Soziale Arbeit” (BASA) weniger einen Master anschlieBen moéchten
als ihre Kommilitoninnen: Sie sind beim Abschluss des BASA alter als
Frauen, signifikant ist der Anteil der Uber 30jahrigen. Sie haben
haufiger bereits ein Studium oder eine Ausbildung abgeschlossen.
Damit stellt sich besonders fir mannliche Studierende das Problem
der Studienfinanzierung, da sie nicht Bafog-berechtigt sind und aus
vielen Stipendien herausfallen. Haufiger als ihre Kommilitoninnen
haben Studenten genaue Vorstellungen davon, was sie nach dem
Studium machen mochten (Scheithauer & Werner, 2013).

In den folgenden Qualifikationsstufen und bei den studentischen
Tutorlnnen und Hilfskrdaften nimmt die Reprasentanz von Frauen
dann zunehmend ab: Unter den Hilfskraften und Tutorlnnen machen
sie nur noch 68% aus, sie sind also mit 8% unterreprasentiert. Dies
entspricht dem bundesweitem Trend (Lenger, Schneickert & Priebe,
2012) und ist insofern problematisch, da sich studiennahes Arbeiten
positiv auf die Studienadaption auswirkt, wahrend studienfernes
Arbeiten den Studienerfolg behindern kann (CHE-Consult, 2012).
Auch Holger Spieckermann et al (2010) konnten in ihrer
Reprasentativitatsbefragung im BA Soziale Arbeit an der Fakultat
zeigen, dass Erwerbstatigkeit und Studienerfolg nicht unmittelbar

zusammenhangen.
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Fast 20% der Frauen gehen im Ubergang vom Master zum
wissenschaftlichen Mittelbau verloren, weitere 16% bzw. 17% auf
dem Weg zur Professur. Die wissenschaftlichen Mitarbeiterlnnen, die
aus Fakultatsmitteln finanziert werden, sind Gberwiegend Manner,
bei den Drittmittelbeschafigten sind ungefahr 2/3 Frauen. Aus
Qualitatsverbesserungsmitteln  sind besonders viele Frauen
beschaftigt. Damit sind besonders Frauen Uberproportional in
befristeten Verhaltnissen angestellt. Am meisten Frauen finden sich
unter den Mitarbeiterlnnen im unterstitzenden Bereich, hier ist nur

ein Mann beschaftigt.

Hiwis/Tutorlnnen

68%

LbA
’,&%0/0 66%

%L~

Master

A -84% -17%
-16%

Abbildung 1: Vertikale Segregation in Bezug auf Gender an der Fakultdt, eigene
Darstellung auf Grundlage der Hochschulstatistik

Zum Vergleich: Bundesweit sind 44% der Studierenden in
Bachelorstudiengdangen Frauen, in den Masterstudiengdangen (ohne
Lehramt) sind es 46%, bei den Promovendinnen und Habilitantinnen
nur noch 24%. Auch im wissenschaftlichen Mittelbau sind Frauen
seltener vertreten als Manner: Sie sie sind zudem haufiger
teilzeitbeschaftigt und arbeiten haufiger auf befristeten Stellen

(Bundesministerium fiir Bildung und Forschung, 2010, S. 156). Inken
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Lind (2006) weist darauf hin, dass der Drop-out von Frauen in den
,weiblichen  Wissenschaften” wesentlich hoher liegt als
beispielsweise in den Ingenieurwissenschaften. Hier beginnen zwar
sehr wenige Frauen das Studium, diese Frauen verbleiben dann aber

bezogen auf die Studierendenzahlen haufiger an der Hochschule.

2.1.2 Studentinnen und Studenten

55% der Abiturientlnnen sind Frauen, die Zahl der eingeschriebenen
Studentinnen liegt nur einige Prozentpunkte darunter (47,8%)
(Bundesministerium fiir Bildung und Forschung, 2010).

Im Bundesdurchschnitt weisen Frauen signifikant bessere HZB-
Noten auf als Mdanner und schatzen ihre Schulleistungen auch besser
ein. Dieses Selbstvertrauen der Frauen sinkt im Studium: Obwohl sie
bessere  Abschlussnoten erzielen, schatzen Frauen ihre
Studienerfolgswahrscheinlichkeit schlechter ein als Manner (CHE-
Consult, 2012, S. 93). Die Ergebnisse eines Lehrforschungsprojekts
weisen darauf hin, dass es fiir den Studiengang Soziale Arbeit kaum
Unterschiede in Bezug auf Studienzufriedenheit, Zielstrebigkeit und
Motivation zwischen Studenten und Studentinnen gibt (Scheithauer
& Werner, 2013). Bei Fragen oder Problemlagen finden Studentinnen
genauso gut eine Ansprechpartnerin wie Studenten (ebd.)

An der Fakultdt schlieBen 76% der Studierenden in der
Regelstudienzeit ab, es gibt keinen Unterschied zwischen den
Geschlechtern. Frauen schlieBen ihr Studium meist mit einer etwas
besseren Abschlussnote ab (Durchschnittsnote 1,9) als Manner
(Durchschnittsnote 2,0). An der Fakultat sind Studenten mit den
Wahlmoglichkeiten  im  Studium  zufriedener als  ihre
Kommilitoninnen (Spieckermann, Kolling, Noack, & Worsley, 2010).
Im Bundesdurchschnitt brechen Studentinnen ihr Studium seltener
ab als ihre Kommilitonen. Frauen studieren seltener an einer

Hochschule ihrer Wahl und geben haufiger als Manner an, keine
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andere  Wahl zum Studium gehabt zu haben. ,Personliche
Entfaltung” nennen Frauen als Studienmotiv haufiger als Manner.
Frauen geben seltener an, ,forschend lernen zu wollen”, was sich
haufig als hinderlich fir die Studienadaption erweist. Hier finden
sich Bezlige zur gendersensiblen Didaktik (Gentner, 2001). Der
Habitus von Studenten scheint eine starkere Nahe zum
wissenschaftlichen Habitus aufzuweisen.

Seltener als Manner erhalten sie ein Stipendium (CHE-Consult, 2012).
Diese Verzerrung konnte bei den Stipendiatinnen des Deutschland-
Stipendiums nicht festgestellt werden: 75% der Stipendiatinnen sind
Frauen, dies entspricht exakt der Grundgesamtheit in der Fakultat.
Im Studiengang Soziale Arbeit erhalten Manner eher ein Stipendium
als Frauen (Scheithauer & Werner, 2013). Frauen sind im Studiengang
Soziale Arbeit eher erwerbstatig als Manner, besonders grol3 ist der
Unterschied bei einer Erwerbstatigkeit von mehr als 20 Stunden:
Hier sind 44% der Studentinnen betroffen, aber nur 25% der
Studenten (Scheithauer & Werner, 2013).

Studentinnen nehmen wesentlich haufiger familidare Verpflichtungen
wahr und pflegen haufiger als Manner Angehdrige, es zeigt sich eine
Uberschneidung mit der Kategorie ,soziale Verantwortung”. Fiir die
Fakultat arbeitete Benedikt Reinartz in seiner Master-Thesis heraus,
dass 82,5% der Studierenden mit Kind weiblich sind (Reinartz, 2010,
S. 52). Diese Zahl kann aufgrund der freiwilligen Angabe bei der
Einschreibung im Wintersemester 2012/2013 (83%) und eines
Lehrforschungsprojekts (80%) (Scheithauer & Werner, 2013)
bestatigt werden. Bezogen auf die Grundgesamtheit haben von den
Studentinnen im Studiengang Soziale Arbeit 20% Kinder, bei den
Studenten 13% (Scheithauer & Werner, 2013). 5% der Studentinnen
im BASA gaben an, fiir die Pflege einer nahestehenden Person
verantwortlich zu sein, bei den Studenten sind es 3% (ebd.).
Statistische Daten zielen immer noch auf ,Familienverantwortung”;

nicht erhoben wird die ,soziale Verantwortung®, die die Pflege und
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Erziehung von nahen Menschen meint, die nicht in einem
verwandtschaftlichen Verhaltnis stehen. Die Tatsache, dass Frauen
haufiger familiare Verpflichtungen wahrnehmen, darf nicht dazu
fuhren, dass ,Familienfreundliche Hochschule” als Aufgabe der
Frauenforderung angesehen wird. Vielmehr ist kritisch zu
hinterfragen, warum gerade Frauen diese Aufgaben wahrnehmen
bzw. Manner sich nicht angesprochen fiihlen. Kinder kénnen ein
Grund fir eingeschrankte Mobilitdt sein: So geben fast 12% der
Studentinnen an, mehr als zwei Stunden Anfahrtszeit zur FH zu
bendtigen, bei den Studenten sind es nur 2% (Scheithauer & Werner,
2013).

Aufgrund der héheren Belastung geht der Diversity-Report davon
aus, dass Studentinnen eher unter psychischen Erkrankungen leiden
und in der Gruppe der Studierenden, die das Beratungsangebot der
Hochschulen als nicht ausreichend empfinden, Uberreprasentiert
sind (CHE-Consult, 2012, S. 54). Fir die Fakultat hat Frederike
Lowenberg (2012) die Auswirkung der Studienbelastung auf die
Gesundheit erforscht, konnte aber keinen Unterschied zwischen den
Geschlechtern feststellen,  auch die Ergebnisse  des
Lehrforschungsprojekts bestatigen dies (Scheithauer & Werner,
2013).

Uta Klein und Fabian Rebitzer (2012) kommen in ihrer Forschung zu
Diskriminierungserfahrungen Studierender an der Universitat Kiel zu
dem Schluss, dass Diskriminierung aufgrund des Geschlechts von
den Befragten theoretisch unterschatzt wird, nach Erlebnissen
befragt aber durchaus relevant ist. Studierende der Fakultat
berichteten den Gleichstellungsbeauftragten beispielsweise von
Dozenten, die offen legten, dass sie auch als Partner ,noch zu haben”
seien. Es sind auch Falle bekannt, in denen Studentinnen der
Fakultat die Sprechstunden von Dozentlnnen aufgrund sexueller
Anspielungen meiden. Dem Feedback-Management ist zumindest

ein Fall bekannt, in dem sich eine Studentin sexuell gendtigt sah.
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Von grenziiberschreitenden Verhaltensweisen berichteten auch
Studierende im Praxisstudium. Eine altere Untersuchung an der
Fachhochschule Koln kommt zu dem Schluss, dass jede 10.
Fakultatsangehorige Erfahrungen mit sexueller Beldstigung machen
musste (Felten-Biermann, Holm, Jung, & Struf3, 2004)

Das Thema Mannlichkeit in einem weiblich dominierten
Studiengang ist noch relativ unerforscht. Erste Erkenntnisse zu den
Entscheidungsprozessen ein Studium anzufangen, hat Renate
Kosuch vorgelegt (Kosuch & Kuhenne, 0.).) . Budde et al. (2009)
weisen darauf hin, dass Manner in der Sozialen Arbeit als Vorbild fir
Jungen erwiinscht sind, von ihnen dann aber mannlich akzentuierte
Verhaltensweisen wie Durchsetzungskraft und Sportlichkeit verlangt
wird. Das Praxisreferat berichtet beispielsweise von einem
Studenten, der Schwierigkeiten in seiner Praxisstelle hatte, weil die
Zielgruppe ,Jungen mit tiirkischem Migrationshintergrund” einen
,echten Macho brauchen wiirden.” Judith Kammer (2013) berichtet

von dhnlichen Erfahrungen aus dem Bereich der Kindertagespflege.

2.1.3 Wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und

Mitarbeiter, Professorinnen und Professoren

Es ist hinlanglich widerlegt worden, dass der ,Karriereknick” in der
wissenschaftlichen Karriere  von Frauen parallel zur
Reproduktionsphase verlauft, weil nicht nur Mitter davon betroffen
sind, sondern wissenschaftliche Mitarbeiterinnen mit und ohne
Kinder. Beaufays und Krais (2005) haben in einer qualitativen Studie
herausgearbeitet, dass es Frauen in der Wissenschaft immer noch
schwer haben, weil sie dem wissenschaftlichen Habitus weniger

entsprechen.

,Das wissenschaftliche Feld ist ,mdnnlich dominiert, weil das Feld von Akteuren
dominiert wird, die mit einem Habitus ausgestattet sind, dem ein mdnnlicher
Wissenschaftler als néchstes kommt” (ebd. 2005, S. 97).
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Dies zeigt sich beispielsweise darin, dass Frauen in Diskussionen
weniger ernst genommen werden. Nimmt man Bezug auf sie,
verliert sich in den Aussagen meistens die Urheberschaft. Auch weil
sie weniger bereit sind, ihr Leben ausschlieBlich der Wissenschaft zu
widmen, ist der Zugang zur scientific community erschwert.
Inwieweit die Erkenntnisse der Autorinnen auch auf die Fakultat
zutreffen, wadre eine interessante Forschungsfrage.
Wissenschaftlerinnen  orientieren sich im  Gegensatz zu
Wissenschaftlern in ihrer Arbeit eher an Inhalten als an Karriere. Sie
publizieren seltener in Fachzeitschriften, profitieren aber enorm
davon, wenn Artikel anonym eingereicht und begutachtet werden;
der Anteil der angenommenen Artikel von Wissenschaftlerinnen
verdoppelt sich in diesem Fall (ebd.).

Wissenschaftlerinnen unterliegen in einem besonderen Malle dem
,Cooling-out” Prozess. Sie werden weniger gefordert als ihre
mannlichen Kollegen und entscheiden sich deswegen nach der
Promotion eher gegen eine wissenschaftliche Karriere. Erfolgreiche
Wissenschaftlerinnen sind eine hoch selektive Gruppe: Sie kommen
haufig aus sehr gebildeten Elternhdusern, wobei der Bildungsstand
der Mutter besonders bedeutsam ist (Lind, 2006). Auch an der
Fakultat kommen die Professorinnen haufiger aus akademischen
Elternhaus als die Professorlnnen. Von 13 wissenschaftlichen

Mitarbeiterlnnen aus akademischem Elternhaus waren 9 weiblich.

Haufiger als ihre mannlichen Kollegen bleiben wissenschaftliche
Mitarbeiterinnen im Bundesdurchschnitt kinderlos (Heitzmmann &
Klein, 2012, S. 20), was jedoch fir die Fakultdt nicht zutrifft:
Professorinnen haben an der Fakultdit etwas haufiger
Erziehungsverantwortung als Manner, bei den wissenschaftlichen
Mitarbeiterlnnen ist das Verhaltnis ausgewogen (vgl. Kapitel 1.2.3).
Lind (2006) weist darauf hin, dass Wissenschaftlerinnen eher mit

hochqualifizierten Partnerlnnen zusammen leben, wadhrend
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Wissenschaftler haufiger niedrig-qualifiziertere Partnerlnnen haben.
Wissenschaftlerinnen leben daher haufiger in Partnerschaften, aus
denen sich eine paritatische Kindererziehung ergibt, wahrend
Wissenschaftler durch die Partnerin haufiger zu Hause entlastet
werden.

Sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz betrifft vor allem Frauen. Von
den Mitarbeiterinnen gaben bei einer Untersuchung 18% an, an der
Fachhochschule Koéln sexuell beldstigt worden zu sein (Felten-

Biermann, Holm, Jung, & Struf3, 2004).

Auf Grundlage der Analyse der Geschlechterverhdltnisse an der

Fakultat konnen folgende Bedarfe formuliert werden:

Quantitativ

Maénneranteil in den grundstdndigen Studiengangen erhoéhen, beispielsweise
durch gute und geschlechtssensible Studienberatung, ,Boys Day”

Frauenanteil bei den Hilfskraften, im wissenschaftlichen Mittelbau und bei den
Professorinnen zum Anteil von Frauen bei den Studierenden erhdhen,
beispielsweise durch Uberpriifung und Verdnderung der Bewerbungsverfahren in
Hinblick auf Gender.

Lehre und Alltagsgestaltung

geschlechtssensible Didaktik, beispielsweise durch Fortbildungen etc.
geschlechtsneutrale Sprache, die nicht auf Zweigeschlechtlichkeit zuriickgreift
gendersensible Gestaltung von Gremiensitzungen

Reflexion des wissenschaftlichen Habitus/Normalitdtsvorstellungen  von
Wissenschaft

Ansprechpartnerln und transparente Losungswege bei geschlechtsspezifischer
Diskriminierung

Forschung
Erforschung von Gender-Fragen in der Fakultdt, beispielsweise durch
Lehrforschungsprojekte oder Abschlussarbeiten

Praxisdialog
Dialog mit der Praxis Gber Diskriminierung von Mannern in der Sozialen Arbeit
aufgrund ihres Geschlechts

Sexuelle Beldstigung



2.2 Geschlechtsidentitat und sexuelle

Orientierung

Eng mit dem Konzept von Geschlechtlichkeit ist ,sexuelle Identitat”
verkniipft, welche den Blick auf Zugeharigkeitsgefiihle, aber auch
Zuschreibungsprozesse jenseits von Heterosexualitat lenkt. Darunter
fallen zum Beispiel Intersexualitat, Transsexualitat, Homosexualitat,
Bisexualitdit und Transvestismus. Wahrend Heterosexualitat in
unserer Gesellschaft die ,normale’, privilegierte Situation darstellt,
sind andere sexuelle Identitaten mit einer ,Offenbarung des Anders-

Sein” (Coming-Out) verbunden.

Erstens ware zu Uberprifen, inwieweit ,nicht-heterosexuell” sein an
der Fakultat ebenso als normal gilt wie heterosexuell sein. Dies zeigt
sich beispielsweise darin, wenn als Beispiel fur ,Familien” in
Lehrveranstaltungen immer nur traditionelle Familien verstanden
werden und Regenbogenfamilien nur als ,Sonderform” von Familie

behandelt werden.

Der Diversity-Report (CHE-Consult, 2012) weist darauf hin, dass die
Phase des,Coming-Outs” bei jiingeren Studierenden haufig mit dem
Beginn eines Studiums zusammenfallt und damit Unsicherheiten
und Belastungen einhergehen. Studierende brauchen einen Raum,
um die Folgen des,Coming-Outs” in Studium und Praxis reflektieren

zu kdnnen.

Nicht-heterosexuelle Studierende werden bei der Wahl ihres
Praktikumsplatzes und eines Arbeitsplatzes benachteiligt:
Katholische Trager konnen unter Berufung auf die ,Kirchenklausel”
beispielsweise bekennende homosexuelle Bewerberlnnen ablehnen.
Sie werden aber auch im Studienalltag diskriminiert. Klein und
Reibnitzer (2012) stellten fur die Universitat Kiel fest, dass
Transgender, Homosexualitat und ,andere sexuelle Orientierungen”

zu den vier haufigen Ursachen von Diskriminierung zahlen.

Heteronormativitat an Hochschulen



Zweitens wadre zu hinterfragen, inwieweit die Fakultdt in Sprache
und Praktiken auf Zweigeschlechtlichkeit fokussiert. In einer
Befragung unter Studierenden im BASA gaben 2% der Studierenden
an, sich weder dem weiblichen noch dem mannlichen Geschlecht

zuzuordnen (Scheithauer & Werner, 2013).

Bedarfe:

e Reflexion/Erforschung von Heterosexualitdt als Norm, beispielsweise in Sprache und

Lehrinhalten an der Fakultat
e Beratungsangebote und Raume zur Verfiigung stellen

e Feste Ansprechpartnerlnnen bei Fragen der Diskriminierung an der Hochschule und in

der Praxisphase

e Stellungnahme der Fakultdt gegen jegliche Diskriminierung der Absolventinnen auf

dem Arbeitsmarkt; Diskussion mit der Praxis

2.3 Alter

Der Begriff des ,Alters’ verweist auf die gesellschaftliche Gliederung des
Lebens in verschiedene Phasen ... Alter und Altersgrenzen sind dabei als
soziale Konstrukte zu verstehen, die Uber unterschiedliche GroBen ...
bestimmt, in gesellschaftlichen Prozessen definiert und hergestellt
werden. (Czock & Donges, 2012, S. 20)

Der Hochschulstatistik liegt das kalendarische Alter zugrunde,

interessant ist aber auch das ,Dienstalter” bzw. die ,Semesteranzahl”.

2.3.1 Studierende

Studierende sind in den BA-Studiengangen im Durchschnitt 27,5
Jahre alt (zum Vergleich: 23 Jahre im Bundesdurchschnitt,
Bundesministerium fiir Bildung und Forschung 2010, S. 114). Jede
dritte Studentln im BASA hat bereits eine Berufsausbildung
(Spieckermann, Kolling, Noack, & Worsley, 2010). In den
Masterstudiengangen relativiert sich dieser Abstand zum
Bundesdurchschnitt: Im MAPAM sind Studierende mit einem
Durchschnittsalter von 26,8 Jahren jlinger als ihre Kommilitonlnnen
in den grundstandigen Studiengangen.

Fast 30% der Studierenden im BVSR sind Uber 30 Jahre alt, der
Durchschnitt liegt bei 28,2 Jahren. Hier liegt die Vermutung nahe,

Studierende an der Fakultat sind
wesentlich alter als im
Bundesdurchschnitt



dass der BVSR durch seine Studienstruktur der Vereinbarkeit von
Berufstatigkeit und Studium eher entgegen kommt als der MAPAM.
Die Studierenden des BVSR kommen etwa zu 2/3 aus den BA-
Studiengangen im Haus, im MAPAM sind es etwa 1/3. Insgesamt
sind auch die Studierenden in den Masterstudiengangen wesentlich
alter als im Bundesdurchschnitt (25,4 Jahre) (Bundesministerium fir
Bildung und Forschung, 2010, S. 114).

Altere Studierende im BASA nehmen besonders haufig soziale
Verantwortung wahr: 44% erziehen Kinder (19% insgesamt) und 8%
pflegen Angehorige (4% insgesamt). Sie haben etwas haufiger eine
auslandische Hochschulzugangsberechtigung als ihre jlingeren
Kommilitonlnnen.  Dies ist vermutlich auf Studierende
zurlckzufthren, deren erster Abschluss aus dem Herkunftsland nicht
anerkannt wurde (Scheithauer & Werner, 2013). Es verwundert nicht,
dass altere Studierende sich zeitlich starker belastet fihlen (84%) als
jungere (64%).

Im Allgemeinen ist die finanzielle Belastung alterer Studierender
hoher als die finanzielle Belastung jingerer Studierender, da sie
beispielsweise haufiger aus dem Elternhaus ausgezogen sind und
eine eigene Familie gegriindet haben (CHE-Consult, 2012). Mit dem
Erreichen des 30. Lebensjahres verschlechtert sich fiir viele
Studierende die finanzielle Situation: Der Anspruch auf BAfoG endet
in der Regel in den BA-Studiengangen (im Master mit 35 Jahre).
Teilzeitstudierende haben gar keinen Anspruch auf BAf6G. Somit
sind im BASA 26%, im PadKiFa 29%, im MAPAM 3% und im BVSR 8%
der Studierenden nicht BAfoG-berechtigt. Mit Vollendung des 25.
Lebensjahres entfdllt nicht nur die Familienversicherung fir
Studierende, sondern auch das Kindergeld. Die Férderung durch die
Eltern nimmt ab diesem Zeitpunkt in Quantitat und Qualitat
signifikant ab; dies betrifft 40% aller Studierenden der Fakultat. Die
meisten Stipendien richten sich an jlngere Studierende; der

Sozialberatung des AStA ist nur die Rosa-Luxemburg-Stiftung

Altere Studierende haben hiufiger
soziale Verantwortung

Studienfinanzierung und Alter



bekannt, die Gberhaupt Studierende Uber 26 Jahren fordert. Fallen
Studierende aus den klassischen Finanzierungssystemen (BAfoG,
Eltern, Stipendien) raus, haben sie grundsatzlich keinen ALG II
Anspruch.

Fur etwa 40% aller Studierenden im BASA stellt Erwerbsarbeit die
Hauptfinanzierungsquelle im Studium dar, etwa die Halfte der
Studierenden ist mehr als acht Stunden erwerbstatig, etwa 15%
sogar mehr als 20 Stunden in der Woche. Es gibt keinen Unterschied
zwischen jingeren und alteren Studierenden. Wahrend 40% der
Studierenden bis 30 Jahren von den Eltern unterstitzt werden,
Ubernimmt diese Aufgabe bei dlteren Studierenden vor allem die
Partnerln (37%) (Scheithauer & Werner, 2013). Altere Studierende
sind viermal so haufig im Teilzeitstudiengang eingeschrieben wie
jungere. Es verwundert daher nicht, dass besonders jlingere
Studierende (65%) Schwierigkeiten haben, ihre Erwerbsarbeit mit
Lehrveranstaltungen (59% aller Studierenden), und
Gruppenarbeiten (65% der jingeren Studierenden, 46% der alteren
Studierenden) zu vereinbaren. Als Hilfskrafte und Tutorlnnen sind

aber vor allem éltere Studierende angestellt.

Fiir alle Studierende der Fakultat ist
Erwerbsarbeit die wichtigste
Einnahmequelle

Altere Studierende arbeiten
héufiger als studentische Hilfskraft
oder Tutorin

40%

35%

30%

25%
# Hiwis
20%
B Studierende gesamt
15%

10%

5%

0%

bis 20 20-25 26-30 Uber 30

Abbildung 2: Altersstruktur studentischer Hilfskrafte und Tutorinnen im Vergleich zur
Studierendenschaft allgemein. Eigene Darstellung auf Grundlage der geschlossenen
Vertrage an der Fakultat im WS 2012/2013.

Da Studierende erst als Hilfskrafte eingestellt werden, wenn sie




bereits einige Semester studieren, sind die unter 20jahrigen bei den
studentischen  Hilfskraften  unterreprasentiert. Die  Grafik
veranschaulicht, dass altere Studierende besonders haufig
studentische Hilfskrafte und Tutorlnnen werden, wahrend die
,Normalstudentin” zwischen 20 und 25 Jahren eher selten an der
Hochschule arbeitet, obwohl an der Fakultat beide Gruppen

gleichermallen auf Erwerbstatigkeit angewiesen sind.

Aufgrund der héheren sozialen Verantwortung alterer Studierender
ist es erstaunlich, dass es keinen Unterschied in der Studiendauer
zwischen dlteren und jliingeren Studierenden gibt, lediglich im BVSR
brauchen altere Studierende ein wenig langer als jlingere

Studierende.

~_—# Durchschnittliche
B Studiendauer in Semester
| <=30lJahre

~ | W Durchschnittliche
i Studiendauer in Semester >
30 Jahre

T Durchschnittliche
Studiendauer in Semester
gesamt

Abbildung 3: Studiendauer und Alter der Studierenden im Wintersemester
2012/2013. Eigene Darstellung auf Grundlage der Hochschulstatistik der
Fachhochschule Kéin.

Uberraschend ist, dass éaltere Studierende dennoch bessere

Abschlussnoten erzielen als jlingere.



#+ Durchschnittliche

B Durchschnittliche

=~ Durchschnittliche

BASA PadKiFa BVSR MAPAM

Abschlussnote <= 30 Jahre

Abschlussnote > 30 Jahre

Abschlussnote gesamt

Abbildung 4: Alter der Studierenden und Abschlussnote im Wintersemester
2012/2013. Eigene Darstellung auf Grundlage der Hochschulstatistik der
Fachhochschule Kéin.

Der Diversity-Report verweist darauf, dass altere Studierende
zielgerichteter studieren (CHE-Consult, 2012). Dies legen auch erste
Ergebnisse aus einem Lehrforschungsprojekt nahe (Scheithauer &
Werner, 2013). Ergebnisse eines weiteren Lehrforschungsprojekts
weisen darauf hin, dass altere Studierende das Studieren an sich
eher als Privileg empfinden als Studierende, fiir die das Studium eine
Fortsetzung der Schullaufbahn bedeutet (Vogt & Werner, 2013). Dies
kann zur Folge haben, dass sich dltere Studierende intensiver mit
Lehrinhalten auseinandersetzen. Altere Studierende sind haufiger
mit ihrem Studium zufrieden (89%) als jingere (69%) (Scheithauer &
Werner, 2013).

Schlief3lich konnte es auch moglich sein, dass das Studium an der
Fakultat inhaltlich-didaktisch an die Vorerfahrung dieser
Studierenden ankniipfen kann und zum Studienerfolg dieser
Studierenden beitragt. 75% der alteren Studierenden im BASA
bringen Erfahrungen aus einem vorangegangenen Studium,
Ausbildung oder Berufstatigkeit mit (57% aller Studierenden) (ebd.).
Lowenberg (2012) kommt in ihrer Master-Thesis zu dem
Uberraschenden  Ergebnis, dass dltere Studierende ihren

Gesundheitszustand subjektiv sogar besser einschatzen als jliingere

Altere Studierende kénnen an
Vorerfahrungen ankniipfen

Altere Studierende haben mehr
Copingstrategien und ein besseres
Netzwerk



Studierende. Auch dies weist darauf hin, dass altere Studierende
Uber besonders gute Copingstrategien verfliigen. Lowenberg flihrt
weiter aus, dass jiingerer Studierende im Ubergang vom Jugend- ins
Erwachsenenalter Entwicklungsaufgaben zu bewaltigen haben, die
dltere Studierende schon hinter sich haben. Weiterhin ist zu
vermuten, dass altere Studierende bereits gut in Netzwerke
eingebunden sind, wahrend jlingere Studierende diese Netzwerke
noch aufbauen missen.

Auch die Semesteranzahl als ,Dienstalter” von Studierenden scheint
bedeutsam zu sein (Vogt & Werner, 2013). Die Erwartungen an das
Studium adndern sich mit der Anzahl der Hochschulsemester. So
scheinen Studierende die Relevanz der Seminare mit dem
Praxissemester zu begreifen. Studierende, die nicht Vollzeit studieren
kénnen, fallen aus ihrer Alterskohorte heraus und erleben dies
haufig als stigmatisierend. Uber die Regelstudienzeit hinaus zu
studieren, ist dann eine bewusste Entscheidung, um ,dem Druck”
Stand zu halten bzw. zu entgehen. Es kann aber auch eine
Maoglichkeit sein, politisches Engagement wahrend des Studiums zu

ermoglichen:

G

Na ja ein Beispiel von dem Bildungsstreik (..) der war an sich natiirlich schon ne
Schwierigkeit, also der hat mich ein ganzes Semester gekostet unterm Strich. Also
ich wiirde es rumdrehen, also da hat eher das Studium oder dieses eng gefasste
modularisierte Studieren, mich daran hindern wollen, politisch zu arbeiten, das
hat mich wie gesagt unterm Strich ein ganzes Semester gekostet, aber ich hab es
dann eben trotzdem gemacht. Das ist dann so nicht mdglich eigentlich, weil wenn
man in Regelstudienzeit durch-ehm-kommen will, kann man nicht einen ganzen
Monat im Hérsaal pennen (Vogt & Werner 2013, Interview 9, 137-144).

2.3.2 Wissenschaftliche Mitarbeiterinnen,

Professorinnen

Es liegen Daten von 30 wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und
Lehrkraften fir besondere Aufgaben vor. Die Verteilung von
Mannern und Frauen in der befragten Gruppe entspricht jedoch fast

der Grundgesamtheit.

Bedeutung der Studiensemester



Gesamt |Frauen |Manner Kinder Pflege |befristet
unter 30 7% 100% 0 0 0 100%
unter 40 50% 80% 20% 47% 0 73%
unter 50 30% 33% 67% 33% 22% 44%
50 plus 13% 100% 0 20% 50% 75%

Abbildung 5: Altersstruktur im wissenschaftlichen Mittelbau

Die  meisten (80%) der befragten  wissenschaftlichen
Mitarbeiterinnen und Lehrkrafte flir besondere Aufgaben sind
zwischen 30 und 50 Jahre alt, die Ubrigen 20% verteilen sich auf die
unter 30jahrigen (7%) und die Uber 50jahrigen (13%). Unter den
Befragten sehr jungen Mitarbeiterlnnen und den befragten alteren
Mitarbeiterinnen (50plus) befinden sich ausschlieB8lich Frauen. Im
dominierenden Mittelfeld zwischen 30 und 50 Jahren zeigt sich
jedoch, dass die Manner eher alter sind als die Frauen. Unter den 30-
40jahrigen hat fast jede zweite auch Erziehungsverantwortung, mit
steigendem Alter nimmt die Erziehungsverantwortung ab, weil die
Kinder groBer werden. Bei den Mitarbeiterinnen im flinften
Lebensjahrzehnt hat jede dritte Erziehungsverantwortung, bei den
Uber 50jahrigen noch jede flinfte. Die Pflegeverantwortung nimmt
mit den Alter zu und betrifft vor allem Mitarbeiterinnen ab 40.
Arbeitsrechtlich am besten abgesichert sind Mitarbeiterinnen
zwischen 40 und 50 Jahren, hier stehen 66% der Mitarbeiterinnen in
unbefristeten Arbeitsverhaltnissen. Diese Gruppe wird besonders
durch die Lehrkrafte fiir besondere Aufgaben gepragt. Ansonsten
stellt sich die Frage von Befristungen in allen Altersgruppen etwa
gleich. Befristung bedeutet fir alle Altersgruppen geringe
Planbarkeit. Fur junge Mitarbeiterinnen hat dies oftmals die
Verschiebung von Familiengrindungen zur Folge, adltere
Mitarbeiterlnnen mussen flirchten, aufgrund ihres Alters nach Ablauf
ihres Vertrages nur schwer einen anderen Arbeitsplatz zu finden.

Fir die Professorlnnen sind die Daten zumindest in Bezug auf die
Altersstruktur aussagekraftiger, da das kalendarische Alter aller

Professorlnnen bekannt war.




davon
Gesamt Frauen Erziehungsverantwortung
bis 40 Jahre alt 7% 100% 50%
bis 50 Jahre alt 63% 58% 58%
bis 60 Jahre alt 17% 20% 40%
Uber 60 Jahre
alt 13% 25% 0%

Abbildung 6: Alter, Geschlecht und Erziehungsverantwortung der Mitarbeiterinnen
der Fakultdt 01. Eigene Darstellung auf Grundlage einer explorativen Umfrage.

Weit mehr als die Halfte der Professorinnen sind zwischen 40 und 60
Jahre alt, jede flinfte zwischen 50 und 60 Jahre alt. 13% sind alter als
60, 7% jlnger als 40 Jahre. Je jlinger die Professorlnnen sind, desto
mehr Frauen sind in dieser Gruppe vertreten. Die Verantwortung fir
die Kindererziehung schwankt in den Altersgruppen nur leicht, erst
ab 60 ist ein starker Rickgang festzustellen. Ob es eine Korrelation
mit Pflegeverantwortung gibt, kann hier nicht gesagt werden, weil
hierzu zu wenige Daten vorliegen. Insgesamt haben dies 3 von 15

Befragten angegeben.

Kalendarisches Alter wird in unserer Gesellschaft stark mit
bestimmten Eigenschaften in Verbindung gebracht. So wird jungen
Wissenschaftlerlnnen Leistungsstarke und Entwicklungspotenzial
zugeschrieben, andererseits wird ihnen auch nachgesagt, Uber
weniger Erfahrungswissen zu verfiigen. Altere Wissenschaftlerinnen
verfligen Uber mehr Lebenserfahrungen, seien aber weniger
leistungsfahig. Inwieweit solche Zuschreibungen auch in
Einstellungsverfahren eine Rolle spielen, ist eine interessante
Forschungsfrage.

Kalendarisches Alter spielt aber auch rechtlich eine Rolle,
beispielsweise bei Verbeamtungs- und Berufungsgrenzen. Inwieweit
diese Altersdiskriminierung im Zuge des AGG noch zu halten ist,
wird sich zeigen. Die Landesgleichstellungsbeauftragten haben in

diesem Sinne bereits fir die Aufhebung der Altersgrenzen pladiert




(Landeskonferenz der Gleichstellungsbeauftragten der Hochschulen
und Universitatsklinika des Landes NRW, 2010). Unter bestimmten
Umstanden ist es den Hochschulen in NRW freigestellt, auch

Menschen Gber 45 Jahren zu verbeamten.

Themen die sich aus dem Dienstalter ergeben, sind die Gestaltung
von transgenerativem Erfahrungsaustausch, die Einbindung von
Vorwissen, die Nachwuchsforderung und die Gestaltung von
Ubergingen, die Einarbeitung/BegriiBung von neuen Kolleglnnen

sowie altersgerechte Arbeitszeitmodelle und -zeiten.

Bedarfe

e Ausweitung von studiennahen, gut bezahlten Arbeitsmdglichkeiten

e Beratung zur Studienfinanzierung

e Anerkennung, dass viele Studierende de facto Teilzeitstudierende sind

e Flexibilisierung des Studiums

e Anknipfung an Vorerfahrung Studierender

e Bessere Einbindung von Studierenden, die aus ihrer Alterskohorte
herausfallen

e Orientierungsangebote

o Fakultatsforschung®, beispielsweise zu Formen der Studienfinanzierung

e Positionierung der Fakultdt zur Altersdiskriminierung im Bereich des
BAfoGs und der Forderungswerke

o Willkommensstruktur fiir neue Kolleglnnen

e Intergenerativer Erfahrungsaustausch

e Uberginge gestalten

2.4 Erziehungsverantwortung

Eng mit der Kategorie des kalendarischen Alters ist die Kategorie
,Erziehungsverantwortung” verknlpft. Gemeint sind Angehorige
der Fakultat, die Verantwortung fiir Kinder tragen, unabhangig von
der Familienform und unabhdngig davon, ob und in welchem
verwandtschaftlichen Verhadltnis diese Menschen zu den Kindern

stehen.




2.4.1 Studierende Eltern

Als freiwillige Angabe bei der Einschreibung im WS 2012/2013
gaben 15% der Studierenden an, Kinder zu haben. Da es sich hierbei
um eine freiwillige Angabe handelt, wird die tatsachliche Anzahl
studierender Eltern wesentlich hoher liegen. Auch werden
Studierende, die wahrend des Studiums Eltern werden, nicht
berlicksichtigt. 18 % der Studierenden im BASA gaben an, Kinder zu
erziehen (Scheithauer & Werner, 2013).

PadKiFa 8%
BASA TZ 57%
BASA 15%
BVSR 1%
MAPAM 7%
Gesamt 15%

Abbildung 7: Verteilung der Studierenden mit Kind auf die Studiengdange der Fakultét
im Wintersemester 2012/2013. Eigene Abbildung auf Grundlage der
Hochschulstatistik.

Der GroB3teil der Studierenden mit Kind studiert in den BA-
Studiengangen, hauptsachlich im BASA, dies ist mit dem hohen
Anteil lterer Studierender zu erkliren (vgl. Kapitel 1.2.3). Uber 80%
der Studierenden, die bei der Einschreibung angaben, Kinder zu
haben, sind weiblich (vgl. dazu auch Reinartz, 2010; Scheithauer &
Werner, 2013).

Reinartz (2010) stellt fest, dass 68% der Studierenden mit Kind an der
Fakultat gemeinsam mit einer Partnerin fiir die Erziehung der Kinder
verantwortlich sind, 32% erziehen ihre Kinder alleine oder mit
Unterstiitzung einem neuen oder getrennt lebenden Partnerin.
Studierende mit Kind sind im Durchschnitt etwas alter als
Studierende ohne Kind (Scheithauer & Werner, 2013; Reinartz, 2010)
und haben besonders haufig auch Pflegeverantwortung (16%)
(Scheithauer & Werner, 2013). Haufiger als ihre Kommilitonlnnen

ohne Kind finanzieren sie sich Uber Stipendien (6%). Die wichtigste

Anzahl der Studierenden mit Kind
und ihre Verteilung auf die
Studiengédnge

Lebensformen von Studierenden
mit Kind



finanzielle Ressource von Studierenden mit Kind ist die Partnerln;
dennoch ist Uber die Halfte Giber acht Stunden in der Woche
erwerbstatig. Besonders Alleinerziehende befinden sich haufig in
einer prekaren finanziellen Situation: Reinartz (2010) arbeitet in
seiner Studie heraus, dass alleinerziehende Studierende mehr Geld
fur Kinderbetreuung ausgeben missen, da keine Partnerln diese
Betreuungsleistung unentgeltlich Gbernehmen kann. Generell sind
Studierende im BASA mit Kind weniger mobil als ihre
Kommilitonlnnen ohne Kind, fast 20% pendeln mehr als zwei
Stunden zwischen Fachhochschule und Wohnort (Scheithauer &

Werner, 2013), was zu erhohten Mobilitatskosten fuhrt:

Es muss da einfach eine andere Méglichkeit geben, es ist einfach Idcherlich,
ich muss zum Beispiel zusdtzlich noch arbeiten, damit ich dann (iberhaupt
den Sprit und die Parkgebiihren zahlen kann und das geht schon wieder von
der Zeit ab, die ich fiir das Studium brauche (Vogt & Werner 2013, Interview 3,
197-201).

Studierende mit Kindern missen Studium, Berufstatigkeit,
Kindererziehung und Haushalt bewaltigen. Es verwundert also nicht,
dass 83% der Studierenden mit Kind im BASA sich zeitlich sehr
belastet  fihlen (Scheithauer & Werner, 2013), von
Vereinbarkeitsproblemen sind besonders Alleinerziehende betroffen
(Spieckermann, Koélling, Noack, & Worsley, 2010). Dies eroffnet aber
auch einen neuen Umgang mit Zeit. Dippelhofer-Stiem konstatiert,
dass Kinder einen eigenen Rhythmus des Daseins und des Aufwachsens
folgen, die die gesellschaftlichen Schemata konterkarieren. lhre Bediirfnisse
nach Aufmerksamkeit und Zuwendung, nach Erndhrung und Pflege sind
nicht ohne weiteres mit den beruflichen Zeittakten synchronisierbar. Eltern
geraten dadurch in eine widerspriichliche Situation. Sie mag einerseits zu
mehr Hektik und Planung fiihren. Andererseits bietet sie die Chance, jenseits

der linearen Zeithorizonte zu agieren und Freiheitsspielrdume und
Gelassenheit zu entdecken (Dippelhofer-Stein, 2012, S. 157).

Ergebnisse aus dem Lehrforschungsprojekt weisen in die gleiche
Richtung: Studierende, die (beispielsweise) aufgrund von Kindern
einem Vollzeitstudium nicht gerecht werden koénnen, verspiren

zunehmend einen Druck. Dieser Druck kann intrinsisch oder

Umgang mit Zeit



extrinsisch sein. Studierende berichten beispielsweise von einem
s,chronisch schlechten Gewissen” weil sie immer etwas
vernachldssigen, entweder das Studium oder ihre Kinder. Dieser
Druck wird durch den Mythos, man miisse das Studium in sechs

Semestern abschlieen, verstarkt:

Weil damals war es auch noch so, dass es so eine Kultur gab an der FH,
eigentlich zu sagen, man sollte das doch wirklich in sechs Semestern schaffen.
Es gab Kommilitonen, die dachten, wenn man in sechs Semestern den
Bachelor nicht macht, wird man ehm automatisch exmatrikuliert. Die gab ‘s
tatsdchlich (Vogt & Werner 2013, Interview 8, 154-157).

Wenn der Druck zu stark wird, kommt es zu einer Zasur, in der die
Studierenden ihre Situation reflektieren. Diejenigen, die sich fiir das
Studium entscheiden, andern ihre Einstellung zum Studium und

+snehmen das Tempo raus”:

bis zum sechsten Semester alle Sachen in der Regelstudienzeit
abgeschlossen und hab dann erst erfahren, (...) dass man als
Alleinerziehende Idnger BAf6G kriegt, aber ich hab ja so meinen Plan gehabt,
hier Master schnell machen und (iberhaupt in der Regelstudienzeit zu bleiben
(...). Und dann habe ich irgendwie nicht so psychisch ziemlich auf dem
Zahnfleisch gekrochen und dachte: ey kom!l. Und da hab ich echt langsam
gemacht und hab mir jetzt meine, die Anfertigung meiner Bachelor-Thesis, ich
bin jetzt drei Semester driiber, hab mir jetzt wirklich eineinhalb Jahre fiir
meine Kinder, fiir meine Familie, flir mein, fiir all die Sachen, die ich immer
mal machen wollte, aber keine Zeit war, éh, mir genommen ( Vogt & Werner,
1.16, Z. 242-250)

Insbesondere Alleinerziehende brauchen eine gute Vernetzung:
Nicht nur, um sich gegenseitig zu unterstiitzen, sondern auch, um

sich nicht isoliert zu fuhlen.

Dann wurden zum Beispiel Gelder locker gemacht, dass man kurz vor der
Priifungsphase nochmal dhm ein Wochenende wegféhrt, ja, mit anderen
Alleinerziehend oder Nicht-Alleinerziehend, Studierende mit Kind auf jeden
Fall. Ahm und das man sich da austauschen merkt, boah, man ist ja doch
nicht, also déhm.. so alleine. (Vogt & Werner 2013,1.16, Z. 194-199)

Auch Holger Spieckermann et al. (2010) kommen in ihrer Studien zu
dem Schluss, dass vor allem Alleinerziehende wenig Kontakte zu
Kommilitonlnnen au3erhalb der Lehrveranstaltungen haben.

Studierende mit Kind bendétigen eine verlassliche und planbare

Kinderbetreuung; Betreuungszeiten und Seminarplan missen

Vernetzung

Vereinbarkeit von Studium und
Kinderbetreuung



aufeinander abgestimmt sein. Auch aufgrund dieser Notwendigkeit
profitieren diese Studierenden besonders von einem verlasslichen
Seminarangebot und von der Flexibilisierung des Studiums,
beispielsweise durch E-Learning Angebote. Gemeinhin werden die
Randzeiten fiir Studierende mit Kind als problematisch thematisiert,
dies ist aber davon abhangig, wie sich eine Familie organisiert hat:
So kdnnen Seminare ab 18:00 Uhr durchaus attraktiv sein, wenn die
Partnerln beispielsweise ab 17:00 Uhr die Betreuung tGbernehmen
kann. Besonders schwer zu organisieren scheint das Praxissemester
zu sein, das sechste Semester wird als besonders belastend
empfunden (Vogt & Werner, 2013). Als Hirde stellen sich weiterhin
Module dar, die nur in einem Zeitfenster angeboten werden, sodass

keine Ausweichmdoglichkeit besteht.

Auch die Frage, ob Studierende ihre Kinder in Einzelfédllen mit in die
Vorlesung nehmen diirfen, ist nicht geklart. Hier liegen Beschwerden
von Studierenden beim Feedbackmanagement vor. Prasenzpflicht
wird von manchen Lehrenden auch dann aufrecht erhalten, wenn
gar keine besteht (Vogt & Werner, 2013).

Auch bei sehr guter Organisation ist das Leben mit Kindern nicht
immer so planbar, wie es bisher von Studierenden erwartet wird.
Studierende mit Kind konnen beispielsweise bei Krankheit ihres
Kindes Prifungsleistungen nicht erbringen und nur bedingt an
Gruppenarbeiten teilnehmen. Hier zeigt sich, dass Lehrende diesen
Studierenden haufig informell entgegen kommen, indem
beispielsweise die Arbeiten von Studierenden mit Kind ,als letztes
auf dem Stapel liegen” und sich damit die Abgabezeiten verlangern
(Vogt & Werner, 2013). Legen Studierende ein Attest vor, kdnnen sie
auch offiziell eine Verlangerung der Priifungszeit beantragen, was
aber nicht ausreichend bekannt ist. Davon unberiicksichtigt bleiben
allerdings Zeiten, in denen Eltern stark in Erziehungsaufgaben

eingebunden sind.

Transparenz von Regelungen



2.4.2 Wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und

Professorinnen mit Kind

Die folgenden Ausfiihrungen betreffen nur die wissenschaftlichen
Mitarbeiterlnnen. Ausfiihrungen, die sich auf wissenschaftliche
Mitarbeiterlnnen und Professorinnen beziehen, werden am Ende des
Kapitels beschrieben.

Von 30 befragten wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen gaben 15 an,
fur die Erziehung von Kindern verantwortlich zu sein. Das ist fast
doppelt so viel wie im Bundesdurchschnitt (50%) (Dippelhofer-Stein,
2012). Bezogen auf die Geschlechterverteilung in der
Grundgesamtheit hatten genauso viele Mitarbeiterinnen wie
Mitarbeiter Erziehungsverantwortung. Mindestens jede flinfte
wissenschaftliche Mitarbeiterin mit Kind ist befristet angestellt.
Befristete Arbeitsvertrdage machen das Leben wenig planbar, gerade
dies ist aber fiir die Vereinbarkeit von Familie und Beruf besonders
wichtig. Mitarbeiterinnen mit befristen Vertragen stehen unter
einem besonderen Leistungsdruck, weil sie Angst haben miuissen,
dass der Vertrag sonst nicht verlangert wird. Dies kann auch ein
Grund sein, die Familienplanung hinaus zu schieben.

Problematisch ist eine Schwangerschaft von Mitarbeiterinnen mit
befristeten Vertragen im Drittmittelbereich, die nach § 2 Absatz 2
Satz 1 des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes eingestellt werden.
Wahrend sich die Vertrage von Mitarbeiterlnnen aus Fakultatsmitteln
um die Zeiten des Mutterschutz und der Elternzeit verlangern, gilt
dies fur Kolleglnnen aus Drittmitteln nicht: ,Ausfallzeiten” aufgrund
von Mutterschutz oder Elternzeit verlangern die Vertragslaufzeit
nicht. Die Deutsche Forschungsgesellschaft hat ihre Statuten bereits
im Sinne der Forscherlnnen gedandert, andere Hochschulen |6sen
diese Ungleichheitbehandlung durch einen ,Solitopf”. Kommen die
Forscherinnen nach Ablauf ihres Forschungsprojekts an die
Hochschule zurlick, so verlangert sich ihr Vertrag um die

Ausfallzeiten, die sie dann nutzen konnen, um beispielsweise

Wissenschaftliche Mitarbeiterlnnen
mit Kind

Schwangerschaft und Befristung



Folgeantrage vorzubereiten.
43% der Professorlnnen an der Fakultdt sind auch fiir die Erziehung

von Kindern verantwortlich; 62% davon sind Frauen, 38% Mé&nner.

Professorlnnen mit Erziehungsverantwortung 43%
davon Frauen 62%
davon Manner 38%

Abbildung 8: Professorlnnen mit Erziehungsverantwortung an der Fakultdt. Eigene
Darstellung auf Grundlage einer explorativen Umfrage.

Beaufays und Krais (2005) haben darauf hingewiesen, dass Mitter in
der Wissenschaft weniger erfolgreich sind, weil sie dem Ethos vom
Wissenschaftler beispielsweise in Bezug auf zeitliche Einsetzbarkeit
nicht entsprechen. Familienfreundliche Hochschule bedeutet in
diesem Sinne, dass Eltern ihre Arbeitszeit an den Familienrythmus
anpassen kénnen, und nicht umgekehrt. Dieses wird durch eine
Studie von Dippelhofer-Stiem (2012) unterstiitzt, dass selbst
zufriedene Mitarbeiterinnen an einer ostdeutschen Hochschule,
deren Kinder eine gute Betreuung geniel3en, gerne weniger Stunden
arbeiten wiirden, um mehr Zeit mit ihren Kindern zu verbringen.

Dazu gehoren familienfreundliche Arbeits-(zeit)modelle, aber auch
Sensibilitat fir die Belange von Mitarbeiterinnen mit Kindern. Als
impraktikabel stellt sich beispielsweise die Verpflichtung dar, bereits
am ersten Tag fur die Betreuung eines kranken Kindes ein Attest
vorlegen zu miussen. In der Praxis bedeutet dies, mit einem Kind,
dass beispielsweise leichtes Fieber hat, stundenlang beim Arzt zu
sitzen. Wichtige Sitzungen sollten mdglichst in die Kernzeiten von
Schule und Kindergarten gelegt werden und friihzeitig geplant
werden. Kinderbetreuung ist in diesem Sinne als Erganzung, nicht
als Ersatz zu einem familienfreundlichen Arbeitsplatz zu verstehen.
Wenn Wissenschaftlerinnen gerne mehr Zeit mit ihren Kindern
verbringen méchten, dann bedeutet dies auch, dass Familie zu allen
Veranstaltungen der Fakultat willkommen sein sollte, wo dies

passend ist.

Professorinnen mit Kind



Der Anteil der Frauen mit Kindern ist unter den Mitarbeiterlnnen an
der Fakultdt hoch. Dies darf aber nicht dazu flhren, dass
Familienfreundlichkeit auf Gleichstellung reduziert wird. Dies wiirde
einerseits traditionelle Rollenverteilungen zementieren, andererseits

Vater weniger ansprechen.

Bedarfe

e Familienfreundliche Fakultatsstrukturen, Anerkennung des anderen
Zeitrhythmus, der durch Kinder entsteht

e Verlassliche, transparente Studienstrukturen

o Informationen Uber ihre Rechte als Studierende mit Kind
(Prifungszeitverlangerung, Prasenzpflicht ) und Anerkennung dieser
durch die Fakultat

e Prasenzzeiten, die mit den Kernzeiten von Kita und Schule
Ubereinstimmen

e Flexibilisierung des Studiums

e \Vernetzungsangebote, Raume zur Verfligung stellen

e Beratungsangebote zur Studienfinanzierung und Studienplanung

e Arbeitsvertrage, die das Leben ,planbar machen”

e Wissenschaftskultur, die Wissenschaft nicht als alleinigen Inhalt
propagiert

o Solitopf” fur Eltern im Drittmittelbereich

e Qualifizierte Kinderbetreuung als Ergdnzung einer familienfreundlichen
Studien- und Arbeitsstruktur

e Familienfreundliche Arbeitszeitmodelle

e  Willkommensstruktur, beispielsweise durch gemeinsame Veranstaltungen

2.5 Pflegeverantwortung

Gegenwartig sind in Deutschland 2,34 Millionen Menschen
pflegebediirftig (vgl. Statistisches Bundesamt, 2011). Davon werden
mehr als zwei Drittel zu Hause versorgt. Aufgrund des
demographischen Wandels wird der Anteil der Pflegebeddrftigen

zukiinftig steigen.

2.5.1 Studierende mit Pflegeverantwortung

Etwa 4% der Studierenden im  BASA  (bernehmen
Pflegeverantwortung, unter ihnen ist der Anteil von Frauen und
dlteren Studierenden besonders hoch, dies entspricht dem
bundesweiten Trend (Langer, 2011). Der Diversity-Report schatzt den
Anteil der Studierenden mit Pflegeverantwortung auf 3% (CHE-

Consult, 2012, S. 115). Aufgrund des hohen Anteils alterer




Studierender ist fiir die gesamte Fakultat ein hoher Anteil pflegender

Studierender anzunehmen.

Der Diversity-Report gibt Hinweise auf die Belastungssituation
Studierender in Pflegeverantwortung: Der zeitliche Aufwand der
Pflege ist weder konstant noch planbar, so wundert es nicht, dass
pflegende Studierende haufiger als ihre Kommilitonlnnen angeben,
ihr Studium sei Uberfrachtet. Sie sind weniger in soziale Netzwerke
eingebunden und haben weniger Kontakt zu ihren

Kommilitonlnnen.

Dies mag auch daran liegen, dass die rechtliche Situation fir
Studierende mit Pflegeverantwortung sehr offen ist: Studierende im
Vollzeitstudium haben haufig Probleme ihr Studium in der
Regelstudienzeit abzuschlieBen, was den Verlust des BAfoG-
Anspruchs zur Folge haben kann. Sie kdnnen alternativ in einen
Teilzeitstudiengang wechseln, womit sie aber die BAfoG-
Berechtigung verlieren. Auch bei einem Urlaubssemester entfallen
die BAfo6G-Anspriiche, wahrend die Versicherungspflichten
fortbestehen. In einem Urlaubssemester haben Studierende keine
Berechtigung an Lehrveranstaltung teilzunehmen, Uber die
Teilnahme an Prifungen entscheidet die Hochschule: Versuchen
Studierende mit Pflegeverantwortung ihr Studium zeitlich zu
entlasten, geht dies mit finanziellen Einschnitten einher. Es
verwundert  also  nicht, dass sich  Studierende  mit
Pflegeverantwortung mehr Beratung und Unterstiitzung in allen
Bereichen des Studiums (beispielsweise Studienprobleme,
Studienfinanzierung, Studienorganisation...) wiinschen, wobei es
ihnen gleichzeitig schwerer féllt, diese Unterstiitzung auch
anzunehmen (CHE-Consult, 2012). Langer (2011) verweist darauf,
dass Hochschulen eher informelle ad-hoc-Lésungen mit diesen
Studierenden finden, worauf sich Studierende jedoch nicht verlassen
konnen. Studierende mit Pflegeverantwortung sind physisch und

psychisch schwer belastet. Sie weisen insgesamt eher schlechte

Lebenssituation pflegender
Studierender

Rechtliche Rahmenbedingungen
pflegender Studierender



Adaptionsbedingungen fiir das Studium auf (ebd.).

2.5.2 Wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und

Professorinnen

Von den 30 befragten wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen gaben
vier Personen an, eine Person zu pflegen. Auch hier zeigt sich eine
Uberschneidungen mit der Kategorie Alter. Von 15 Professorinnen

gab eine an, Pflegeverantwortung zu haben.

Wissenschaftliche und nicht-wissenschaftliche Mitarbeiterinnen der
Fakultait haben die Moglichkeit, sich im Rahmen des
Pflegezeitgesetzes bei akutem Pflegebedarf maximal 10 Tage pro
Kalenderjahr freistellen zu lassen, bei langerer Pflegezeit 6 Monate.
Das Entgelt entfallt fir diese Zeit, es kann aber Pflegegeld beantragt
werden. Angestellte nach dem Tarifvertrag der Lander erhalten pro
Jahr einen freien Tag fur die Pflege eines schwerkranken

Angehorigen.

Besonders offen ist die Situation von verbeamteten
Hochschulangehorigen mit Pflegeverantwortung. Aufgrund der
landerspezifischen Regelungen gibt es keine geschlossenen
Konzepte, meistens gibt es Regelungen analog zum

Pflegezeitgesetz.

Aufgrund  dieser  rechtlich komplizierten Lage, sind
Hochschulangehoérige mit Pflegeverantwortung in besonderem
Mafe auf Beratung angewiesen. Die Fachhochschule Koln ist diesem
Bedarf mit der Einrichtung des Familienservicebiiros und einer
entsprechenden Beratung entgegen gekommen. Lange et al. (2011)
sprechen in diesem Zusammenhang auch von der Schaffung einer

,Ermoéglichungsstruktur” und einer Enttabuisierung.

Pflegeverantwortung und Erziehungsverantwortung werden haufig
unter ,familidare Verpflichtungen” subsumiert. Einerseits ahneln sich

die Situationen in manchen Bereichen, beispielsweise haben beide

Rechtliche Rahmenbedingungen
fir wissenschaftliche
Mitarbeiterinnen

Rechtliche Rahmenbedingungen
bei verbeamteten Kolleginnen



eine  ,Aufgabe neben der Hochschule”, was den
Normalitatsvorstellungen von Wissenschaftlerinnen widerspricht.
Andererseits sind die Bedarfslagen beider Gruppen nicht gleich: Die
Betreuung insbesondere von grof3eren Kindern wird zunehmend
einfacher und planbarer, wahrend in der Pflege die Pflegebedarfe
wenig konstant sind. Die rechtliche Situation flr Familien ist klarer
und weniger tabuisiert. Insbesondere Studierende mit Kind, die
gemeinsam mit einer Partnerln fir Kinder verantwortlich sind, sind
gut vernetzt, wahrend 83% der Menschen mit Pflegeverantwortung
diese als physisch und psychisch sehr oder sehr schwer belastend

empfinden (Meyer, 2008).

Bedarfe

e Enttabuisierung von Pflegeverantwortung

e Sensibilitat fur die Lebenssituation von pflegenden Studierenden und
Mitarbeiterlnnen

e verldssliche und planbare Studienstrukturen

e Flexibilisierung des Studiums

e Transparente LOosungen, wie die Fakultdt mit ,Zeitnot”, die sich aus
Pflegeverantwortung ergibt, umgeht

e Unterstlitzung von Vernetzung, um Vereinsamung entgegen zu wirken

e Beratungsangebote fir pflegende Studierende und Mitarbeiterlnnen

e Etablierung einer,Ermdglichungsstruktur”

o Arbeitszeitmodelle, die Pflege erleichtern

2.6 Beeintrachtigung

Menschen, die in ihrer physischen Erscheinung, ihren psychischen
Ausdrucksformen oder ihren kognitiven Mdoglichkeiten bestimmte
medizinische oder gesellschaftliche Normen nicht erfiillen, werden unter dem
Begriff ,Behinderung und Behinderte’ subsumiert. (...) Behinderung (wird) als
Ergebnis eines Zuschreibungsprozesses angesehen, der sich an relativen
gesellschaftlichen oder kulturellen Sichtweisen orientiert (...) (Metzler &
Wacker, 2005).

Im Hochschulalltag ist diese Norm die Leistung. Studierende und
Mitarbeiterlnnen mit Behinderung werden an der Erbringung dieser
Leistung behindert, beispielsweise weil Lehrinhalte nicht so
aufbereitet sind, dass sie auch bei krankheitsbedingter Abwesenheit
nachholbar sind oder weil raumliche Gegebenheiten die Teilhabe

behindern. In westlichen Kulturen bezieht sich die Zuschreibung

Bedeutung von Beeintrachtigung



besonders auf visuelle Merkmale, beispielsweise einem Rollstuhl.
Nicht-visuelle  Beeintrachtigungen, wie beispielsweise eine
psychische Erkrankung, unterliegen dieser Zuschreibung weniger.
Juingere Veroffentlichungen erweitern den Begriff der Behinderung
deshalb auf ,Beeintrachtigung” Gemeint sind damit alle
gesundheitlichen  Beeintrachtigungen, die das  Studium
beeinflussen: Das kann beispielsweise eine Legasthenie, eine Herz-
Rhythmus-Storung oder eine Allergie sein, die den Aufenthalt in
bestimmten Seminarradumen beeintrachtigt (CHE-Consult, 2012;
Deutsches Studentenwerk, 2011).

Beeintrachtigung geht mit ,Praktiken der AusschlieBung und
Besonderung” einher. AusschlieBung meint, dass Nicht-
Beeintrachtigung als Norm gesetzt wird. Mit dieser Norm gehen
bestimmte Privilegien einher, beides flihrt dazu, dass Menschen mit
Beeintrachtigung nicht genauso an der Hochschule partizipieren
kdnnen, wie Menschen, die dieser Zuschreibung nicht unterliegen.
,Besonderung” meint, dass Hochschulen darauf nicht mit der
Veranderung ihrer reguldaren Strukturen, Kulturen und Praktiken
reagiert, sondern mit Sonderregelungen und Einrichtungen,
beispielsweise  Beratungen und ,Nachteilsausgleichen”. Die
Inanspruchnahme dieser Dienste und die Durchsetzung dieser
Rechte werden dann allein in die Verantwortung der Individuen

gelegt.

Dies verwundert, da Studierende mit Beeintrachtigungen ein Recht
auf gleichberechtigte Teilhabe am Hochschulleben haben; es ist im
Diskriminierungsverbot des Grundgesetzes, im allgemeinen
Gleichbehandlungsgesetz, in den Gleichstellungsgesetzen von Bund
und Landern und im Ubereinkommen (iber die Rechte behinderter
Menschen der Vereinte Nationen verankert. Nach dem
Hochschulrahmengesetz (§2 Abs.4) haben die Hochschulen die

Aufgabe ,dass behinderte Studierende in ihrem Studium nicht

Barrieren der gleichberechtigten
Teilhabe an der Hochschule

Rechtliche Rahmenbedingungen



benachteiligt werden und die Angebote der Hochschule mdéglichst
ohne fremde Hilfe in  Anspruch nehmen  kdnnen”
Prifungsordnungen missen ,die besonderen Belange behinderter
Studierender berticksichtigen” (§16 Satz 4 HRG) (vgl. hierzu auch das

Landesbehindertengesetz).

2.6.1 Studierende mit Beeintrachtigung

8% der Studierenden haben eine Behinderung oder eine chronische
Erkrankung (Bundesministerium flr Bildung und Forschung, 2010),
2% aller Studierenden der Fakultat haben bei der Einschreibung
freiwillig angegeben, eine Behinderung zu haben. Die Anzahl der
tatsachlich beeintrachtigten Studierenden wird hoher liegen, weil
sich Studierende entweder dieser Kategorie nicht zugehdrig fiihlen
oder diese Angabe nicht machen méchten. Im BASA gaben 10% der
Studierenden eine Behinderung oder chronische Erkrankung an
(Scheithauer & Werner, 2013). Die Hochschulrektorenkonferenz
(2009) geht davon aus, dass die geringe Anzahl Studierender mit
Behinderung auf Mangel in der Studienberatung von Schiilerlnnen
zurlickzufiihren ist.

Die Note der Hochschulzugangsberechtigung von Studierenden mit
Behinderung unterscheidet sich nur geringfligig von Studierenden
ohne Behinderung (CHE-Consult, 2012), sodass davon ausgegangen
werden kann, dass Leistungsunterschiede im Studium ein Indiz dafiir
sind, dass Hochschulen noch nicht auf Studierende mit
Beeintrachtigungen eingestellt sind.

Der Prifungsausschuss hat vom Wintersemester 2009 bis
Sommersemester 2012 21 Nachteilsausgleiche gewahrt, die Anzahl
der Antrage liegt jedoch doppelt so hoch. Auch hier wird der Anteil
der tatsachlich gewahrten Nachteilsausgleiche wesentlich hoher
liegen, da sich Studierende nicht wunbedingt an den
Prifungsausschuss, sondern oft an die betreuende Dozentin

wenden. Dariliber hinaus wissen viele Studierende nicht, dass sie

Anzahl der Studierenden mit
Beeintrachtigung

Leistungsunterschiede

Nachteilsausgleiche



antragberechtigt sind, sie kennen das Verfahren nicht oder scheuen
sich, den Nachteilsausgleich in Anspruch zu nehmen. In seiner
Erhebung zu Studierenden mit Beeintrachtigung geht das Deutsche
Studentenwerk (2011) davon aus, dass sich 27% der Studierenden
mit Beeintrachtigungen nicht trauen, einen Nachteilsausgleich zu
stellen, 44% der Studierenden mit Beeintrachtigungen haben Angst
sich zu ,outen”. Das Gewahren von Nachteilsausgleichen erfordert
aber auch ein gutes Management und mehr Personal, beispielsweise
missen zusatzliche Raume und Klausuraufsichten organisiert
werden. Hier besteht an der Fakultat noch Handlungsbedarf.

45% der befragten Studierenden mit Beeintrachtigungen gaben an,
dass psychische Belastungen, wie zum Beispiel Angststorungen, ihr
Studium  beeintrachtigen. 20% leiden unter chronischen
Erkrankungen, weitere sechs Prozent an sogenannten
Jleilleistungsstérungen” wie Legasthenie. Dies verdeutlicht, dass die
meisten Beeintrachtigungen fiir Lehrende ,unsichtbar” sind. Jede
vierte Studentln mit Beeintrachtigung erwarb ihre Beeintrachtigung
erst nach Studienbeginn (ebd.).

70% der befragten Studierenden mit Beeintrachtigungen gaben in
der Erhebung des Deutschen Studentenwerks als groBtes Problem
Zeitprobleme an. Dies  Dbetrifft erstens  Fristen, um
Prifungsleistungen abzugeben, aber auch das Einhalten von
faktischen oder ,geflihlten Prasenzzeiten” im Seminaren und
Gruppenarbeiten. Im BASA fiihlen sich 64% der Studierenden durch
ihr Studium stark belastet; es gibt keinen Unterschied zwischen
Studierenden mit und ohne Beeintrachtigungen (Scheithauer &
Werner, 2013). Dies kann darauf hinweisen, dass Studierende mit
Beeintrachtigungen an der Fakultat gut unterstlitzt werden: Sie
finden eher eine Ansprechpartnerin als ihre Kommilitonlnnen ohne
Beeintrachtigungen und erleben die Strukturen an der Fakultat als
transparenter (ebd.). Unterstlitzung finden diese Studierenden

beispielsweise bei der Ansprechpartnerin fiir Studierende mit

Zeitprobleme



Handicap an der Fakultdt 01, Prof. Dr. Julia Zinsmeister. Allerdings ist
diese Aufgabe weder mit einem eigenen Budget, noch mit einer
Deputatsreduktion ausgestattet.

Zweitens bezieht sich Zeit auf Studienzeitverlangerung und
Studienzeitunterbrechung: Dies kann beispielsweise dazu fiihren,
dass Studierende aus dem Netzwerk der Kommilitonlnnen

herausfallen:

LAlso flir mich war schon so ein bisschen komisch, weil du kamst dann so in
die FH, sahst halt Leute da, die du aber nicht kanntest da/ wusstest die
studieren dasselbe und die denken jetzt auch so, was ist das denn fiir einer?”
(Vogt & Werner 2013, 1. 10.1, Z.263-265)

Das ,Nicht mehr zur Kohorte gehoérten’, wird als sichtbar und als
stigmatisierend erlebt.

Flr Studierende mit Beeintrachtigungen ergeben sich finanzielle
Probleme. Diese finanziellen Probleme konnen erstens dadurch
entstehen, dass zum Uberwinden der Barrieren Kosten getragen
werden mussen. Es ist zum Beispiel nicht klar, wer fir die Kosten fiir
Gebardendolmetscherlnnen aufkommt. Dies fiihrt dazu, dass bis zu
einem Entscheid die Kosten von den Studierenden selber getragen
werden miussen. Ist der Bescheid negativ, so missen horgeschadigte
Studierende ihr Studium friihzeitig beenden und bleiben auf einem
Berg Schulden sitzen. Weitere Kosten kdnnen sich beispielsweise
durch mangelnde kostenlose Behindertenparkplatze ergeben -
Studierende mit Beeintrachtigungen haben besonders lange
Anfahrtszeiten (Scheithauer & Werner, 2013). Diese finanziellen
Probleme konnen weiterhin dadurch entstehen, dass die
Studierenden Hilfspersonen als sog. "Studienassistenz” finanzieren
mussen, um die Barrieren Uberwinden zu konnen. Viele Hochschulen
bieten hierzu Studienassistenz an. Studienassistenz benétigen z.B.
Studierende, die die schweren Tiren im Gebadude nicht selbstandig
offnen oder aufgrund ihrer Sehbehinderung die Powerpoint-

Prasentationen in der Vorlesung nicht oder nur unscharf erkennen

Finanzielle Probleme



konnen und darauf angewiesen sind, dass Lehrveranstaltungen
mitprotokolliert und nicht sehbehindert gerecht gestaltete
Lehrmaterialien flir sie in lesbare Formen umgesetzt werden
(Umsetzungsservice).

Zweitens sind Studierende mit Beeintrachtigungen auf dem
Arbeitsmarkt benachteiligt und arbeiten haufiger studienfern als
ihre Komilitonlnnen ohne Beeintrachtigung (CHE-Consult, 2012). Fir
den BASA konnten keine Unterschiede in der Erwerbstatigkeit von
Studierenden mit und ohne Beeintrachtigung festgestellt werden,
allerdings hat die Studienfinanzierung durch einen Kredit fir
Studierende mit Beeintrachtigung eine besonders hohe Bedeutung
(Scheithauer & Werner, 2013). Im Ubergang in die Praxis
(Praxissemester, Einstieg in den Beruf) profitieren Studierende mit
Beeintrachtigung von einer Beratung, die auf ihre Bedarfe Riicksicht
nimmt (Hochschulrektorenkonferenz, 2009).

Im Studium finden Studierende mit Beeintrachtigungen raumliche,
technische, didaktische und studienorganisatorische Barrieren vor.
Diese Barrieren sind im Rahmen einer Seminararbeit bei Prof. Dr.
Julia Zinsmeister prazise beschrieben wurden (Braemer et al., 2008):
Studierende im Rollstuhl kdnnen beispielsweise die Kopierer nicht
eigenstandig benutzen, fiir viele Veranstaltungen gibt es keine
vollstaindigen und barrierefreien Seminarunterlagen. In Folge
wurden von der Fakultat und anderen Akteuren erste MalBnahmen
ergriffen, um die erkannten Barrieren zu beseitigen: Es wurden drei
digitale mobile Hoéranlagen angeschafft, die im Medienzentrum
entliehen werden koénnen. Alle Seminarrdume wurden mit
unterfahrbaren, elektronisch hohenverstellbaren Tischen fur
Rollstuhlfahrerinnen ausgestattet. In den Aufziigen wurden Spiegel
eingesetzt, um es Menschen im Rollstuhl zu erméglichen, rlickwarts
aus dem Aufzug herauszufahren. Es wurde ein Aufzug in die Mensa
gebaut. Die Fakultatsleitung setzte sich mit Nachdruck dafiir ein,

dass bei Wiedereroffnung des Haupteingangs ein stufenfreier

Barrieren im Studium



Zugang zum Gebdude geschaffen wird. Dies ist auBerhalb des
Gebaudes realisiert worden; im Gebaude wurde statt einer Rampe
ein Lifter eingebaut, der sich als ungeeignet erweist. Die
Hochschulen sind verpflichtet, ihr Angebot so zu gestalten, dass
Studierende mit Behinderung es moglichst ohne fremde Hilfe in
Anspruch nehmen koénnen. lhre Verpflichtung zur Barrierefreiheit
umfasst auch die barrierefreie Kommunikation (§ 4 BGG NRW). Ein
Ziel muss es sein, die an der Fakultat bestehenden Barrieren
systematisch abzubauen. Da an der Fachhochschule anders als an
vielen  Hochschulen (zB. der Universitat Koln)  kein
Umsetzungsservice existiert und keine Studienassistenten gestellt
werden, mussen Studierende die Kosten der erforderlichen
Studienassistenz und Gebardensprachdolmetschung selbst tragen.
Sind sie und ihre unterhaltspflichtigen Angehérigen hierzu finanziell
nicht in der Lage, missen sie Eingliederungshilfe beantragen. Oft
vergehen mehrere Wochen und Monate, bis Uber den Antrag
entschieden ist. In der Vergangenheit haben die Sozialhilfetrager die
Ubernahme der Kosten fiir Studierende verweigert, die bereits eine
abgeschlossene Erstausbildung hatten. Da an unserer Fakultat rund
ein Drittel aller Studierenden bereits eine Ausbildung absolviert hat,
waren hiervon viele Studierende betroffen. Das LSG NRW hat jedoch
entschieden, dass auch Menschen mit Behinderung Anspruch auf
Forderung einer zweiten, weiter- oder hoher qualifizierenden
Ausbildung haben kénnen.

Far Lehrende und Mitarbeiterlnnen empfiehlt die
Hochschulrektorenkonferenz ein entsprechendes
Fortbildungsprogramm. Die Untersuchung des Deutschen
Studentenwerks macht beispielsweise darauf aufmerksam, dass die
Verpflegung auf dem Campus selten fir Allergiker geeignet ist
(Deutsches Studentenwerk, 2011) und dass Raume zum Rickzug

bendtigt werden.




Schlief3lich sind besonders Studierende mit Beeintrachtigung von
Diskriminierung betroffen, beispielsweise wenn sie eine Praxisstelle
finden missen, die mit ihrer Behinderung umgehen kann. Auch die
Diskriminierungsstudie der Universitat Kiel (Klein & Rebitzer, 2012)
zeigt, dass Studierende mit chronischer Erkrankung haufig von

unmittelbarer Diskriminierung im Hochschulkontext betroffen sind.

2.6.2 Wissenschaftliche Mitarbeiterinnen,

Professorinnen

Lediglich eine Professorin und eine wissenschaftliche Mitarbeiterin
gaben bei der Befragung an, eine Einschrankung zu haben, die ihre
Arbeit an der Fakultat beeinflusst. Diese geringe Zahl deutet auf eine
starke vertikale Segregation hin: Die zeigt erstens, dass es die
Fakultat nicht schafft, leistungsstarke  Studierende  mit
Beeintrachtigungen an der Hochschule zu halten. Es ware zu priifen,
inwieweit Einstellungsverfahren an der Hochschule Menschen mit
Beeintrachtigungen benachteiligen. Wie oben bereits ausgefihrt,
wird Verbeamtung immer noch mit Gesundheit gekoppelt, was eine
Ungleichbehandlung von Menschen mit Beeintrachtigung darstellt.
Inwieweit diese Vorschriften im Zuge des AGG aufgeweicht werden,
bleibt abzuwarten. Fir Mitarbeiterinnen der Fakultat mit
Beeintrachtigungen treffen teilweise die gleichen Bedingungen zu,
die schon im Kapitel zu ,Pflegeverantwortung” und teilweise auch
,Kinderverantwortung” beschrieben wurden: Sie sind haufig zeitlich
nicht so flexibel, krankheitsbedingt kann es zu Ausfallzeiten
kommen.  Der  wissenschaftliche  Habitus  sieht  aber
+Allzeitbereitschaft in Leidenschaft” (Beaufays & Krais, 2005) vor.
Insofern werden auch Mitarbeiterlnnen mit Beeintrachtigung im
Wissenschaftssystem benachteiligt. Mitarbeiterlnnen der Fakultat
finden die gleichen baulichen und technischen Barrieren vor, wie

Studierende.

Diskriminierung



Bedarfe:

e Erweiterung der Kategorie ,Behinderung” um ,Beeintrachtigung”

e Barrierefreie Didaktik

e Barrierefreie Raume und Technik

e Transparente Regelungen fiir Zeitprobleme

e  Gute Beratung zur Studienorganisation

e Erweiterung des Angebots studiennaher Erwerbsarbeit, insbesondere fiir
Studierende mit Beeintrachtigung

e Planbare und verldssliche Finanzierung von Assistenzen und anderen
Mehrbedarfen

e Rickzugsraum

e Netzwerkbildung, Raume zur Verfligung stellen

e ,semesterlibergreifende  Seminare”,  sensible  Dozentlnnen  fir
Studierende, die aus ihrer Studierendenkohorte aufgrund von Fehlzeiten
herausfallen

e Flexible und wahlbare Priifungsformate

e Transparente Regelungen fiir Nachteilsausgleiche, gute Kommunikation

e Anerkennung von Legasthenie

e Sensibilisierung von Dozentlnnen, insbesondere fiir nicht-sichtbare
Beeintrachtigungen

e Positionierung der Fakultat fiir ein gleichberechtigtes Studium von
Studierenden mit Beeintriachtigungen (Ubernahme von Kosten)

e Positionierung der Fakultdt gegen die Diskriminierung von Menschen mit
Beeintrachtigung bei der Verbeamtung

e Reflexion des wissenschaftlichen Habitus, der wissenschaftlichen,
linearen Zeittaktung

e Ansprechpartnerln bei Diskriminierung und klarer, transparenter Umgang
damit

2.7 Nationalitat

Im Folgenden wird zwischen den Kategorien
+Migrationshintergrund” und ,Nationalitat” unterschieden, wobei
sich  beide Kategorien Uberschneiden. Die  Kategorie
.Migrationshintergrund”  wird im  Folgenden  Menschen
zugeschrieben, die selbst oder deren Eltern zugewandert sind, sie
kdnnen deutscher oder nicht-deutscher Nationalitdt sein. Die
Hochschulstatistik erhebt den Migrationshintergrund nicht, sondern

lediglich die Nationalitat.

2.7.1 Auslandische Studierende

,Nationalitat” bezieht sich auf die Staatsangehoérigkeit, die einem

Menschen aufgrund unterschiedlicher Gesetze zugeschrieben wird.

Begrifflichkeiten



Nationalitat sagt vor allem etwas Uber die Rechte aus, die ein
Mensch in einem Land genie8t. Im Hochschulkontext werden
Menschen mit nicht-deutschem Pass weiterhin unterschieden in
,Bildungsinlanderlnnen” und ,Bildungsauslanderlnnen”:
Bildungsinlanderlnnen haben ihre HZB in Deutschland erworben,
wadhrend Bildungsauslanderinnen ihre HZB im Ausland erworben

haben.

Etwa 10% der Studierende der Fakultat haben einen nicht-
deutschen Pass. Dabei verteilen sich die auslandischen Studierenden
in den Studiengdngen sehr unterschiedlich: Im PadKiFa ist fast jedeR
sechste Studierende Auslanderln, in BASA jeder zehnte. Der
Auslanderlinnenanteil fallt dann in den Masterstudiengangen ab: 5%

der Studierenden im BVSR sind Auslanderlnnen, 3% im MAPAM.

Bildungsinlanderinnen und
Bildungsauslanderinnen

Studiengang BASA BASATZ PadKiFa BVSR MAPAM Gesamt
Auslanderinnenanteil 10% 9% 17% 5% 3% 10%
davon Bildungsinlander 33% 17% 31%| 40% 0% 32%
davon Bildungsauslander 67% 83% 69% | 60% 3% 68%

Bildungsinlander an der
Gesamtzahl der
Studierenden im

Studiengang 3% 1% 5% 2% 0% 3%
Bildungsauslander an der

Gesamtzahl der

Studierenden im

Studiengang 7% 7% 12% 3% 3% 7%

Abbildung 9: Auslanderinnenanteil an der Fakultdt im WS 2012/2013 auf Grundlage
der Hochschulstatistik.

Fast 70% der auslandischen Studierenden sind
Bildungsauslanderlnnen. Gemessen an der Gesamtzahl der
Studierenden sind 3% Bildungsinlander und 7%
Bildungsauslanderlnnen. Wahrend bei den Bildungsauslanderinnen
davon ausgegangen werden kann, dass es sich bei vielen um
Menschen handelt, die zum Studium nach Deutschland gekommen
sind, erstaunt vor allem, dass von den 3% Bildungsinlanderlnnen an

der Fakultat keine mehr im MAPAM und nur 2% im BVSR vertreten




sind.

Der Diversity-Report weist darauf hin, dass es sich bei den
Bildungsauslanderlnnen um eine hoch selektive Gruppe handelt: Sie
stammen zu 87% aus einer Akademikerfamilie, finanzieren sich
haufiger aus Stipendien und miissen einen starken finanziellen
Hintergrund mitbringen, um in Deutschland Gberhaupt studieren zu
dirfen. Im BASA gibt es keinen Unterschied zwischen der
akademischen Herkunft von Bildungsinlanderlnnen und -
auslanderinnen, sie finanzieren ihr Studium aber haufiger Uber
eigene Ersparnisse (Scheithauer & Werner, 2013). Studieren in einem
anderen Land und und auf einer anderen Sprache ist eine
Herausforderung. Bildungsauslanderinnen weisen etwas schlechtere
Abschlussnoten auf als ihre deutschen Kommilitonlnnen. Die
Abschlussnoten von Bildungsinlanderinnen wichen hingegen im
Wintersemester 2012/2013 nur geringfligig ab, im MAPAM schnitten
Bildungsinlanderlnnen  besser ab als ihre  deutschen

Kommilitonlnnen.

Sozio-6konomischer Hintergrund

Studiengang | Bildungsausldnderinnen |Bildungsinlander |Deutsche

BASA 2,17 1,98 1,84
PadKiFa 2,08 1,71
BVSR 1,81
MAPAM 1,42 1,78

Abbildung 10: Abschlussnoten Bildungsinldnderinnen und Bildungsauslanderinnen
im Wintersemester 2012/2013.

Insgesamt waren im Wintersemester 2012/2013 170 Studierende

auslandischer Nationalitat; sie kamen aus 45 verschiedenen Landern.

Starke Diversitat in den
Herkunftslandern

BASA | BASA TZ | PadKiFa BVSR MAPAM Gesamt
Tirkei 22 27
Russland 14 3 1 2 20
Marokko 13 13
Italien
Ukraine
Polen 2 1 2 2




Peru
Bulgarien
Brasilien
Litauen
Ungarn
Georgien
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WeiBrussland
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Frankreich
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Armenien 1
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USA
Albanien
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Abbildung 11: Herkunftslinder auslandischer Studierender an der Fakultdat im
Wintersemester 2012/2013. Eigene Abbildung auf Grundlage der Hochschulstatistik.

Sortiert man die auslandischen Studierenden nach Sprachgruppe

von mindestens 10 Personen, so zeigt sich, dass jede fiinfte

Russisch und Tiirkisch als haufigste
Sprachen an der Fakultat



auslandische Studierende aus einem Land kommt, in dem Russisch
eine  Amtssprache istt 16% haben einen tirkischen
Sprachhintergrund. Knapp 8% sprechen Arabisch sowie 8%
Spanisch. Der liberwiegende Teil auslandischer Studierender spricht
eine Muttersprache, die an der Fakultdt weniger als zehn

auslandische Studierende sprechen.

Turkisch
16%

= Arabisch

Spanien 9%

8%

Abbildung 12: Sprachhintergriinde ausléndischer Studierender an der Fakultit.

Die Studienadaption ist umso schwerer, je mehr sich die Erstsprache
vom Deutschen unterscheidet. Die Erfahrungen der Universitat
Kassel zeigen jedoch, dass sich Sprachprobleme im Studium nicht
auf auslandische Studierenden reduzieren lassen: In Kassel miissen
alle Studierende einen Sprachtest beim Studieneingang absolvieren.
Es konnten bei allen () Studierenden unabhangig vom
Herkunftsland erhebliche sprachliche Mangel festgestellt werden
(CHE-Consult, 2012, S. 88). Das Lesen und Schreiben in einer
Fremdsprache erfordert mehr Zeit und ist anspruchsvoll,
beispielsweise weil bestimmte Fachbegriffe nicht in Worterblichern
zu finden sind.

Umgekehrt muss gefragt werden, inwieweit ,Internationalisierung
der Hochschule” sich nicht nur auf ausldndische Studierende

bezieht, sondern auch auf die Internationalisierung der

Bedeutung von Sprache im
Studium

Internationalisierung der Fakultdt



Studiengange. Gibt es Seminare in Englisch, Spanisch oder auch auf
Russisch oder Turkisch? Sind die Lehrinhalte international
ausgerichtet oder spiegelt sich in ihnen eher ein deutscher Diskurs
wider?

Je nach Herkunftsland unterscheidet sich die schulische Sozialisation
von Studierenden sehr von der in Deutschland. In Russland ist
beispielsweise ein autoritarer Lehrstil und ein hoher Anteil an
Frontalunterricht lange Zeit die Normalitat gewesen, sodass fiir diese
Studierenden ein dialogischer Lehrstil und ein hoher Anteil an
Gruppenarbeit befremdlich sein kann. (Gartenschlaeger & Urzde,
2000). Studierende mit auslandischer
Hochschulzugangsberechtigung im BASA sind mit ihrem Studium
generell zufriedener als ihre Kommilitonlnnen; sie sind auflerdem
besonders motiviert und zielstrebig (Scheithauer & Werner, 2013).
Rokitte (2012) nennt als Probleme von Bildungsauslanderinnen:
Burokratische Hurden zur Studienaufnahme, beispielsweise durch
intransparente Informationen zum Hochschulzugang, hohe
(finanzielle) Hurden und Willkir im Herkunftsland. Auslanderlnnen,
die nicht aus dem Wirtschaftsraum der Europaischen Union
kommen, haben aufgrund von arbeitsmarktrechtlichen
Beeintrachtigungen geringere Nebenverdienstmoglichkeiten und
sind vom BAf6G ausgeschlossen. Auslandische Studierende sind
sehr selten als studentische Hilfskrafte oder Tutorlnnen aktiv. Die
Gewerkschaft Erziehung und Wissenschaft kommt in ihren Studien
auf 2,3% aller studentischen Hilfskrafte und Tutorlnnen. Im BASA
sind Bildungsauslanderinnen seltener erwerbstdatig als ihre
Kommilitonlnnen (Scheithauer & Werner, 2013). Studierende, die
nicht aus dem Wirtschaftraum der EU kommen, haben beim
Ubergang von einem grundstindigen Studiengang in einen
Masterstudiengang sowie im Ubergang von Hochschule zu Beruf
auslanderrechtliche Schwierigkeiten.

Der Diversity-Report beschreibt, dass sich Bildungsauslanderinnen

Finanzielle und biirokratische
Hirden

Inklusion



haufig isoliert flihlen, wenig Anschluss an deutsche
Kommilitonlnnen finden und das Beratungsangebot der
Hochschulen nur unzureichend kennen. Bildungsauslanderinnen im
BASA empfinden die Studienstrukturen als untbersichtlich und
wissen seltener als ihre Kommilitonlnnen, an wen sie sich mit Fragen
zum Studium wenden konnen (Scheithauer & Werner, 2013). Im
Kollegium der Fakultat wurde haufig diskutiert, dass auslandische
Studierende Schwierigkeiten haben, Anschluss an Gruppenarbeiten
zu finden, weil andere Gruppenmitglieder befiirchten, dadurch
Nachteile zu haben. In der Diskriminierungsstudie der Universitat
Kiel war ,nicht-deutsch sein” der dritthaufigste Grund, diskriminiert

zu werden.

2.7.2 Wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und

Professorinnen

Wahrend bei Studierenden zwischen Bildungsauslanderinnen und
Bildungsinlanderlnnen  unterschieden  wird, werden  bei
Mitarbeiterinnen die Kategorien ,Arbeitsmarktinlanderin” bzw.
+Arbeitsmarktauslanderin” zugrunde gelegt. Die Kategorie
+ArbeitsmarktinlanderIn” wird allen Personen zugeschrieben, die
uneingeschrankten Zugang zum deutschen Arbeitsmarkt haben:
Dazu zahlen alle Birgerlnnen der europdischen Wirtschaftszone
sowie Auslanderlnnen mit einer Aufenthaltsberechtigung.

Auslanderlnnen mit einer Aufenthaltserlaubnis oder -befugnis
missen einen mindesten 6-jahrigen Aufenthalt in Deutschland
nachweisen. In dieser Zeit diirfen sie keine Sozialleistungen bezogen
haben. Fir Arbeitsmarktauslanderinnen gilt das sogenannte
LInlanderprimat’, d.h. sie diirfen eine Tatigkeit nur dann ausfiihren,
wenn keinE Deutsche fiir diese Tatigkeit geeignet ist. Bekommt eine
Arbeitsmarktauslanderin trotzdem eine Arbeitsstelle, so muss nach

funf Jahren erneut Uberprift werden, ob es geeignete deutsche

Rechtliche Rahmenbedingungen



Bewerberlnnen gibt.

Beamtin kann nur werden, wer entweder DeutscheR oder
AngehdrigeR eines Mitgliedsstaates der Europdischen Union ist.
Aufgrund dieser rechtlichen Rahmenbedingungen verwundert es
nicht, dass sich unter den 15 befragten Professorlnnen nur zwei
Bildungsauslanderinnen befinden, die beide aus der Europaischen
Union kommen. Unter den befragten wissenschaftlichen
Mitarbeiterlnnen gab es niemanden, der seine
Hochschulzugangsberechtigung im Ausland erworben hat. Andrea
Lother (2012) schatzt den Anteil der zugewanderten auslandischen
Mitarbeiterlnnen fiir Universitaten auf 7,3%. Fiir Fachhochschulen
liegen leider keine Vergleichszahlen vor. Im Gegensatz zu
wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Professorlnnen mit
Migrationshintergrund fiihlen sich diese Wissenschaftlerinnen gut in

die (internationale!) scientific-community eingebunden.

Bedarfe

e  Gute Studieninformationen fiir Studieninteressierte aus dem Ausland

e Einfaches und transparentes Einschreibungsverfahren

e Nutzung der Ressourcen, die auslandische Studierende an die Fakultat
bringen

e Unterstitzung bei den Herausforderung, die ein Studium in einem
anderen Land und einer Fremdsprache mit sich bringt, beispielsweise
+Writing Center’, fremdsprachige Fachwoérterbiicher

e Seminare auch auf Fremdsprachen fiir alle Studierende

e Vielfaltige Prifungsformen und Didaktiken, die nicht allein auf Sprache
fokussieren

e  Moglichkeiten fiir die studiennahe Erwerbsarbeit schaffen/erweitern

e Beratung zu rechtlichen Fragen, Fragen der Studienfinanzierung

e Sprachliche Unterstiitzung fiir alle Studierende

e Inhaltlichen Bias in den (Bezugs-)disziplinen Giberwinden

e Sensibilitdt der Dozentlnnen fiir unterschiedliche Lernkulturen

e Heranfihren der Studierenden an neue methodisch-didaktische
Uberlegungen

e \Vernetzung starken, Rdume zur Verfligung stellen

e Ansprechpartnerlnnen und klare Regelungen bei Diskriminierung

e  Fakultat fur auslandische Mitarbeiterlnnen attraktiv machen

e Gute Einbindung dieser Dozentlnnen in die Fakultatskultur

Kaum ausldndische Lehrende an
der Fakultat



2.8 Migrationshintergrund

Migrationshintergrund ist eine problematische Kategorie: Sie
unterliegt erstens im besonderen Malle Zuschreibungsprozessen,
zweitens  wird  Migrationshintergrund sehr unterschiedlich
operationalisiert, sodass empirische Befunde nur bedingt
vergleichbar  und  aussagekraftig  sind.  Drittens  wird
+Migrationshintergrund” immer wieder mit anderen Kategorien wie
,Religionszugehdrigkeit” oder ,Kultur” vermischt. Diese Kategorien
sind meist defizitar bestimmt: Studierende mit
Migrationshintergrund seien beispielsweise bildungsfern und hatten
weniger Sprachkompetenzen als ihre Kommilitonlnnen ohne
Migrationshintergrund. Im Folgenden wird diese Kategorie dennoch
ausgearbeitet, mit dem Ziel, Trennschirfe und Uberlappungen
zwischen Kategorien zu benennen und Benachteiligungen, die
durch die Zuschreibung zu dieser Kategorie entstehen,
herauszuarbeiten. ,Migrationshintergrund” wird in diesem Konzept
nicht als lehr- oder lernerrelevantes Kriterium beschrieben, sondern
als Kategorie, die durch Zuschreibung tber sichtbare oder erlebbare
Kategorien wie Name, Aussehen oder sprachlicher Akzent mit

Benachteiligung korreliert.

2.8.1 Studierende mit Migrationshintergrund

Im Diversity-Report wird ,Migrationshintergrund” Menschen
zugeschrieben, die (auch) eine nicht-deutsche Staatsbiirgerschaft
besitzen, eingeblirgert wurden, Spataussiedlerinnen sind bzw. auf
deren Eltern eines dieser Merkmale zutrifft (CHE-Consult, 2012). Die
Autorlnnen kommen zu einem Anteil an Studierenden mit
Migrationshintergrund von knapp 15%. Spieckermann et al. (2010)
gehen von 13% Studierenden mit Migrationshintergrund im BASA

aus.




Die Sozialerhebung des Deutschen Studentenwerks
(Bundesministerium flr Bildung und Forschung, 2010) macht
deutlich, dass es kaum einen Unterschied zwischen Studierenden
mit einem auslandischen Elternteil und Studierenden ohne
Migrationshintergrund gibt: Sie gleichen sich im Familienstand, im
Alter, in der Art der HZB und werden lediglich ein wenig haufiger
von ihren Eltern unterstlitzt. Fir die andere Gruppe zeigt die
Sozialerhebung, dass Migrationshintergrund mit anderen
Kategorien korreliert: ,Studierende mit Migrationshintergrund”
kommen haufiger aus Familien mit weniger Einkommen und sind
haufiger Studierende der ersten Generation. Sie haben haufiger
bereits eine eigene Familie gegriindet und sind haufiger fir die
Pflege von Angehorigen verantwortlich. Viele Nachteile die
Studierende mit Migrationshintergrund haben, sind auf Kategorien
zurlickzufiihren, in denen sie Gberreprasentiert sind.

Auch der Diversity-Report kommt zu dem Schluss, dass zwischen
Studierenden mit und ohne Migrationshintergrund beziiglich ihrer
Adaptionssituation kaum Unterschiede festzustellen sind. 90% der
Studierenden mit Migrationshintergrund haben einen deutschen
Sprachhintergrund, 43% sind mit Deutsch als Erstsprache
aufgewachsen. ,Auch hier zeigt sich, dass eine wichtige Annahme -
dass Migrationshintergrund mit mangelhaften Sprachkenntnissen
einhergeht — im Hochschulbereich nur fiir eine Minderheit eine Rolle
spielt” (CHE-Consult, 2012, S. 76).

Studierende, die aufgrund ihres Namens oder ihres AuBeren der
Zuschreibung Migrationshintergrund unterliegen, sind jedoch
besonders haufig von Benachteiligung betroffen:  Die
Wahrscheinlichkeit fur Studierende mit tirkischem
Sprachhintergrund ein Stipendium zu bekommen, ist um 2/3
niedriger als fir andere Sprachgruppen. Dies betrifft auch den
Ubergang von Studium zum Beruf, die geringeren Chancen auf

Nebenverdienste wahrend des Studiums durch Benachteiligungen

Migrationshintergrund korreliert
mit anderen Kategorien

Keine Unterschiede in der
Studienadaption

Diskriminierung aufgrund
antizipierten
Migrationshintergrunds



auf dem Arbeitsmarkt oder die Schwierigkeit von Studierenden mit
antizipiertem Migrationshintergrund einen Platz im Praxissemester
zu finden. Das Praxisreferat berichtet beispielsweise von
Studierenden mit Kopftuch, denen im Praxissemester keine
Aufgaben Ubertragen werden, die einem Studium entsprechen. An
der Universitat Kiel ist ,ethnische Herkunft” dritthaufigster Grund fiir
erlebte oder beobachtete Diskriminierung (Klein & Rebitzer, 2012).
An die Hochschule werden immer wieder Diskriminierungen
aufgrund von zugeschriebenem Migrationshintergrund
herangetragen. In einem Fall berichtete eine Studentin, in einer
Klausur hatten nach Aussage des Professors alle Studierenden mit
Migrationshintergrund ein »gut” und alle ohne
Migrationshintergrund ein ,sehr gut” erhalten. Daran kénne man
sehen, dass Studierende mit Migrationshintergrund groRere
Schwierigkeiten im Studium hatten. Der Migrationshintergrund

wurde Uber den Nachnamen operationalisiert.

2.8.2 Wissenschaftliche Mitarbeiterlnnen und

Professorinnen

Die Kategorie »Migrationshintergrund” verweist im
Wissenschaftskontext  auf  Benachteiligungen, die  durch
Zuschreibungsprozesse entstehen. In diesem Kontext bezieht er sich
auf Wissenschaftlerinnen, die Bildungsinlanderinnen sind, deren
Eltern jedoch zugewandert sind. Lother (2012) errechnet auf
Grundlage einer Erhebung zu Wissenschaftlerinnen  mit
Migrationshintergrund  flir  Universititen einen Anteil von
Wissenschaftlerlnnen mit Migrationshintergrund von 5,5 % (Lind &
Lother, 2008). An der Fakultdt gaben 3 von 30 befragten
wissenschaftlichen Mitarbeiterlnnen an, einen
Migrationshintergrund zu haben. Dies entspricht einem Anteil von

10%, bei den Professorinnen liegt der Anteil mit 13% etwas hoher.




Leider konnen diese Zahlen nicht mit den Studierenden mit
Migrationshintergrund verglichen werden, sodass keine Aussagen
zur vertikalen Segregation getroffen werden kénnen. Bundesweit
sind Wissenschaftlerinnen mit Migrationshintergrund jedoch
haufiger als wissenschaftliche Mitarbeiterlnnen und etwas seltener
als Professorlnnen beschaftigt. Als wissenschaftliche
Mitarbeiterinnen haben sie hdufiger einen befristeten Vertrag als
ihre Kolleglnnen ohne Migrationshintergrund (ebd.).

Insgesamt ist die Kategorie wenig aussagekraftig, weil haufig erst die
Zuschreibung eines bestimmten Migrationshintergrundes mit
Benachteiligung verbunden ist. So unterliegen Wissenschaftlerinnen
mit tlrkischen Migrationshintergrund diesen Zuschreibungen viel
eher, als Wissenschaftlerlnnen mit schweizerischen
Migrationshintergrund. Lother (2012) verweist in diesem
Zusammenhang darauf, dass Professorlnnen aus Westeuropa 45%
der Professorinnen mit Migrationshintergrund ausmachen,
Wissenschaftlerinnen aus Osteuropa sind hingegen viel weniger

vertreten.

Bedarfe

e Erforschung der vertikalen Segregation in der Fakultat, in Bezug auf
(antizipierte) Migrationshintergriinde, die mit starken Zuschreibungen
verknUpft sind

o Reflexion der Kategorie ,Migrationshintergrund” und den damit
verbundenen Zuschreibungen innerhalb des Kollegiums

e Unterstltzung bei der Suche nach studiennahen Arbeitsplatzen

e Kommunikation mit der sozialarbeiterischen und sozialpadagogischen
Praxis Uber Diskriminierung durch die Zuschreibung eines
Migrationshintergrundes

e Studierende mit Migrationshintergrund bei der Beantragung eines
Stipendiums unterstitzen




2.9 Religion und Weltanschauung

Die Religion und oder Weltanschauung darf an einer staatlichen
Fachhochschule keine Rolle spielen. Sie ist jedoch in Diversity-
Konzepten relevant und eine Kategorie des AGG. Auch aufgrund der
sehr unterschiedlichen Herkunftslander der Studierenden (vgl.
Kapitel 1.2.7) ist zu vermuten, dass die Religionszugehorigkeit und

die Religionsauslibung der Studierenden sehr heterogen sind.

Religion und Weltanschauung spielen einerseits im Kontext von
Diskriminierung eine Rolle, beispielsweise wenn {ber dullere
Merkmale auf eine bestimmte Religion und weiter auf vermeintliche
Einstellungen geschlossen wird. In jlingster Zeit wurden diese
Zuschreibungsprozesse besonders fiir den Islam beschrieben. Fiir
die Soziale Arbeit hat Nicht-zugehorigkeit zu einer christlichen
Kirche eine starke Diskriminierung auf dem Arbeitsmarkt zur Folge:

|ll

Absolventlnnen konnen aufgrund der ,Kirchenklausel” nur sehr
bedingt bei kirchlichen Tragern arbeiten. Fiir Studierende stellt sich

diese Frage auch im Praxissemester.

Andererseits ist zu fragen, inwieweit Kulturen, Strukturen und
Praktiken an der Fakultat von einer christlichen Position heraus
gepragt sind: So spielen christliche Feiertage bei der Wahl der
Prifungszeit eine Rolle, muslimische aber weniger, unabhdngig
davon, ob es vielleicht mehr praktizierende Muslime als Christen an
der Hochschule gibt. In der Einflihrungswoche koénnen sich
evangelische und katholische Studierendengemeinden vorstellen,
andere Religionen haben bisher diese Moglichkeit nicht bekommen.
Offen bleibt auch, inwieweit Religion buchstablich ,einen Raum”
bekommt: Das zeigte sich beispielsweise daran, dass der
Sanitdtsraum  seit seiner  Aufwertung zum ,Still-  und
Wickelraum/Sanitatsraum” nicht mehr als Gebetsraum benutzt
werden darf. Flr die Lehre stellt sich auch hier die Frage eines

,Diversity-bias.”

Diskriminierung auf dem
Arbeitsmarkt

Umgang mit kultureller Vielfalt an
der Fakultat



Weltanschauung meint schlie8lich auch politische Weltanschauung.
Soziale Arbeit als politische und ethische Wissenschaft, muss sich die
Frage stellen, wie sie mit ,Differenzerfahrungen’, beispielsweise in

der Lehre, nicht-diskriminierend umgehen will.

Bedarfe

e Kulturen, Strukturen und Praktiken an der Fakultat, die
Religionsaustibung moglich machen

e Gleichbehandlung von Religionen, was die Beriicksichtigung von
Feiertagen etc. in der Semesterstruktur angeht

e Rickzugsraume zur Verfligung stellen

e Inhaltlichen Bias in den (Bezugs-)disziplinen Giberwinden

e Ansprechpartnerinnen und klare Regelungen bei Diskriminierungen

e Positionierung der Fakultdt fiir einen gleichberechtigten Zugang zum
Arbeitsmarkt aller Absolventinnen

e Uberlegen, wie mit Weltanschauungen, die der Ethik der Sozialen Arbeit
widersprechen, umgehen kénnen

2.10Hochschulzugangsberechtigung und

akademisches Elternhaus

Der sozio-6konomische Status wird Personen im Hochschulkontext
Uber ihre Ausstattung mit finanziellem, kulturellem und sozialem
Kapital zugeschrieben. Dem liegt die These zugrunde, dass ein
niedriger sozio-okonomischer Status mit Benachteiligung im

Bildungssystem korreliert.

2.10.1 Studierende

Der sozio-6konomische Status von Studierenden wird meist Uber
BAf0G-Bezug und die Herkunft aus einem nicht-akademischen
Elternhaus operationalisiert. Bei gleicher Abiturnote liegt die
Wahrscheinlichkeit, dass ein  junger Mensch aus nicht-
akademischem Elternhaus ein Studium aufnimmt, um 20% unter

dem seiner Altersgenossinnen aus akademischem Elternhaus.

Sozio-6konomischer Status
operationalisiert liber
akademisches Elternhaus und
BAf6G Bezug



Griinde hierfir sind beispielsweise befilirchtete oder reale finanzielle
Engpdsse oder wenig Orientierungsmaoglichkeiten im sozialen

Umfeld (vgl. Wolter 2011, S. 10f).

Das BAfoG-Amt konnte keine Aussagen zur Anzahl der BAfoG-

Bezieherlnnen an der Fakultat geben. Ein Lehrforschungsprojekt

30% der Studierenden im BASA
sind BAf6G-Bezieherinnen, 80%
sind ,Studierende der 1.

Generation”
kommt zu dem Schluss, dass etwa 30% der Studierenden im BASA
BAfOG beziehen. 22 % gaben an, dass zumindest ein Elternteil
studiert hat (Scheithauer & Werner, 2013). Steffen Schindler (2012)
zeigt in seiner Studie, dass Studierende der sogenannten ,ersten
Generation” besonders haufig eine Fachhochschulreife erwerben.
Nur jede flinfte Studienberechtigte aus akademischem Elternhaus
hat eine Fachhochschulreife, bei den Studienberechtigten der ersten
Generation ist dies jede zweite. So kann die Art der
Hochschulzugangsberechtigung einen Hinweis auf den sozio-
okonomischen Status geben.

Studiengang Allg. andere HZB

Abitur

BA-Studiengange gesamt 37% 63%
Soziale Arbeit BA 36% 64%
Soziale Arbeit - Teilzeit BA 46% 54%
Padagogik der Kindheit und Familienbildung | BA 41% 59%
MA-Studiengange gesamt 52% 48%
Beratung und Vertretung im Sozialen Recht | MA 54% 46%
Padagogik und Management in der Sozialen | MA 49% 51%
Arbeit

Abbildung 13: Hochschulzugangsberechtigungen an der Fakultidt im Wintersemester
2012/2013. Eigene Darstellung auf Grundlage der Hochschulstatistik der
Fachhochschule Kéin.

In den BA-Studiengangen haben im Wintersemester 2012/2013 37%
die allgemeine Hochschulreife als Hochschulzugangsberechtigung
erworben, 64% haben eine andere Art der
Hochschulzugangsberechtigung. Der Anteil der Studierenden, die

keine allgemeine Hochschulreife haben, ist im BASA besonders

In den BA-Studiengingen hat die
Mehrheit der Studierenden keine
allgemeine Hochschulreife, in den
Masterstudiengdngen ist dies
umgekehrt



hoch, im PidKiFa liegt er 5% niedriger. Im Ubergang in die
Masterstudiengange gehen 15% der Studierenden ohne allgemeine
Hochschulreife verloren; dieser Verlust liegt im BVSR etwas héher als
im MAPAM. Inwieweit diese Zahlen Uber die Jahre schwanken, lasst
sich nicht sagen. Offen bleibt auch, ob es einen Unterschied im

Studienerfolg gibt.

Es wird weiterhin angenommen, dass ein Studium einen hohen
sozio-Okonomischen Status voraussetzt und Studierende mit
niedrigem sozio-6konomischen Status benachteiligt werden. Dies
zeigte sich beispielsweise bei der sozialen Schieflage der
Begabtenforderung  (Borgwardt, 2010). Ein  mangelnder
akademischer Habitus erschwert diesen Studierenden die
Studienadaption - dieser Befund gilt jedoch nur fiir Universitaten
und lasst sich fir Fachhochschulen nicht halten. Belegt ist hingegen,
dass sich Studierende, in deren Familie noch keiner studiert hat, im
Studium mehr Orientierung benétigen, weniger selbstbewusst und
weniger theoriebezogen sind (CHE-Consult, 2012). Ahnliche
Erkenntnisse  gibt es aus der Fakultdit aus einem

Lehrforschungsprojekt:

Also speziell am Anfang hatte ich groBe Probleme mich selbst als Studentin
ernst zu nehmen. Also, ich hatte dadurch eben, dass ich kein Abitur hab und
irgendwie da so reingerutscht bin, irgendwie das Gefiihl, ich hab hier nicht
das Recht zu sein und hab so irgendwie alle andern so (iber mich gestellt, was
mich so die ganze Zeit eigentlich behindert hat(...) (Vogt & Werner, 110.2, Z.
122-125).

Lenger et al. (2012) kommen in ihrer Studie zu den Ergebnissen, dass
sich studentische Hilfskrafte an Hochschulen zu fast 90% aus
ehemaligen Gymnasiastinnen zusammensetzen. Generell brechen
Studierende mit niedrigem sozio-6konomischen Status haufiger ihr
Studium ab (Schindler, 2012), auch dies lasst sich fur die Fakultat
nicht bestatigen (Scheithauer & Werner, 2013). Unter den

Studierenden mit niedrigem sozio-Okonomischen Status sind

»~Studierende der 1. Generation”
sind weniger selbstbewusst und
brauchen mehr Orientierung



Menschen mit Migrationshintergrund und Frauen Uberreprasentiert

(CHE-Consult, 2012).

2.10.2 Wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und

Professorinnen

43% der befragten wissenschaftlichen Mitarbeiterlnnen sind
Studierende der ersten Generation, knapp 70% haben eine andere
Hochschulzugangsberechtigung als das Abitur erworben. 72% der
befragten Professorlnnen waren Studierende der 1. Generation, von
diesen Professorlnnen haben (Uber 80% die allgemeine
Hochschulreife erworben. Dies stiitzt die These von Wolter, dass
Selektionsprozesse der sozialen Herkunft vor allem im Schulsystem

stattfinden (Wolter, 2011).

andere erste

HZB Generation
BA-Studiengdnge gesamt 63% | 80% im BASA
MA-Studiengdnge gesamt 48% X
WiMas 46% 43%
Professorinnen 12% 72%

Abbildung 14: Vertikale Segregation HZB/ 1. Generation an der Fakultat

In der vertikalen Segregation zeigt sich, dass der Anteil der Personen
ohne allgemeine Hochschulreife mit der Karrierestufe abnimmt. Der
Anteil der Personen ohne allgemeine Hochschulreife ist in den
Masterstudiengangen und im wissenschaftlichen Mittelbau etwa

gleich.

Zur akademischen Herkunft liegen keine Daten aus den Master-
studiengangen vor. Hier zeigt sich aber sowohl im BASA als auch

unter den Professorlnnen ein hoher Anteil.

Der Anteil der Personen ohne
allgemeine Hochschulreife nimmt
mit der Karrierestufe ab

Hoher Anteil von Studierenden im
BASA und Professorinnen aus nicht-
akademischen Elternhaus



Bedarfe

e gute Information und Ermutigung Uber den Studiengang bereits vor der
Einschreibung

e Orientierung und Vernetzung

e Vorbilder transparent machen (Mentoring)

e Erkenntnisse, inwieweit die Art der Hochschulzugangsberechtigung mit
lernerrelevanten Diversitats-Kategorien zusammenhangt

3 Auf dem Weg zu einer inklusiven Fakultat

Die Fakultdat erkennt die Vielfalt seiner Studierenden und
Mitarbeiterlnnen als Chance an und wird ihre Strukturen, Kulturen
und Praktiken so verandern, dass alle Studierenden, die die
entsprechende Hochschulzugangsberechtigung haben sowie alle
Fakultatsangehorigen gleichermallen gut studieren und arbeiten
konnen. Die Fakultat flir Angewandte Sozialwissenschaften stellt
sich die Aufgabe, bis zum Jahr 2018 ein Profil in Orientierung an der
Leitidee der Inklusion zu schaffen. Die dazu notwendigen
MaBBnahmen werden im Folgenden in Anlehnung an die drei
Dimensionen des Index fiir Inklusion herausgearbeitet (Booth &

Ainscow, 2011).

Den Prozess einer inklusiven
Fakultit beginnen und alle
Fakultitsangehorigen einbeziehen

*Reflexion der Rolle als ¢ Fortbildungen fiir Lehrende e Inklusive Lehrangebote
Wissenschaftlerln und vereinfachen e Verbesserung der Datenlage
Lehrende o Flexibilisierung des Studiums Entwicklung eines inklusiven

¢ Informationsfluss zwischen *Erleichterung des Studiennahen Beratungskonzeptes
allen Fakultatsangehorigen Arbeitens « Inklusive Didaktik

verbessern, Kontinuitdt des
Inklusionsprozesses sichern

¢ Kommunikation/Positionierung
zur inklusiven Hochschule nach
Innen und AuRRen

¢ Wissenschaft als guten
Arbeitsplatz gestalten

¢ Barrierefreiheit

Abbildung 15: Inklusive Kulturen, Strukturen und Praktiken in Anlehnung an Booth &
Ainscow 2011)



3.1 Inklusive Kulturen an der Fakultat for

Angewandte Sozialwissenschaften

Die Fakultat schafft Raume fir die Reflexion und den kollegialen
Austausch zur Rolle als Lehrende und Wissenschaftlerln und ihren
Konsequenzen. Zu den Fakultatsangehdrigen gehoéren ausdriicklich
auch  die Lehrbeauftragten und  Mitarbeiterinnen im
unterstitzenden Bereich. Mindestens einmal im Jahr wird die
Fakultat im Rahmen einer kollegialen Klausur einen Austausch
ermoglichen. Sie gibt allen Lehrenden die Mdglichkeit, an einer

Lehrsupervision teilzunehmen.

Die Fakultat  wird die kollegialen Klausuren,  die
Fortbildungsveranstaltungen, die Semestereréffnungsfeiern und alle
Angebote im Rahmen einer familienfreundlichen Fakultat
(Campuserholung) fiir Lehrbeauftragte 6ffnen. Sie wird einen E-Mail-
Verteiler flir Lehrbeauftragte einrichten und die Einrichtung eines
virtuellen  Austauschforums prifen. Sie unterstitzt den
Berufseinstieg an der Fakultat mit einem ,Willkommenspaket”, in
dem Informationen zur Arbeit an der Fakultit zusammengefasst
werden. Bestandteil dieser Willkommensmappe sind auch Hinweise
zur inklusiven Didaktik, zum Umgang mit Prasenzpflichten sowie die
Beratungslandkarte der Fakultat. Fir die Studierenden wird die
Broschiire ,Studieren an der Fakultdit fir Angewandte
Sozialwissenschaften” stetig aktualisiert. Ein besonderes Augenmerk
wird dabei auf Inklusion gelegt. Die Fakultat wird sich nach auf3en im
Sinne von Inklusion positionieren. Sie setzt sich beispielsweise
gegen Diskriminierung ihrer Absolventinnen auf dem Arbeitsmarkt
ein. Artikel in Fachzeitschriften tragen Erkenntnisse nach auf3en. Die
Fakultat richtet eine Arbeitsgruppe ,Inklusive Fakultat” ein. Die
Arbeitsgruppe ist offen fiir alle Studierenden und Mitarbeiterlnnen,

sie ist divers besetzt. Die Arbeitsgruppe begleitet den Prozess.

Reflexion und kollegialer Austausch

Alle Fakultdtsangehorigen
einbinden



Die Fakultat bekennt sich zu Wissenschaft als guter Arbeitsplatz
(Gewerkschaft Erziehung und Wissenschaft, 2014). Sie ist bemiiht,
sichere und planbare Stellen fiir alle Mitarbeiterlnnen zu schaffen.
Sie ermdglicht ihren Mitarbeiterinnen flexible Arbeitszeitmodelle.
Die Gleichstellungsbeauftragte wird die Einrichtung eines
,Solitopfes” flir Eltern im Drittmittelbereich weiterhin vorantreiben.
Absolventinnenfeiern, Semestereroffnungsfeiern etc. werden
familienfreundlich gestaltet. Sie achtet bei der Planung von
Veranstaltungen und Gremiensitzungen auf Familienfreundlichkeit.
Die Fakultat setzt wissenschaftliche Leistungen in Bezug zur
Biographie und den damit verbundenen Mdglichkeiten und
beachtet dies in Berufungskommissionen. Sie achtet bei
Einstellungen auf Diversity-Kompetenz der Bewerberlnnen und ist
bestrebt, die Vielfalt ihrer Studierendenschaft auf allen Ebenen der

Mitarbeiterlnnen abzubilden und vertikale Segregation abzubauen.

3.2 Inklusive Strukturen an der Fakultat for

Angewandte Sozialwissenschaften

Die Fakultat strebt an, ihren Mitarbeiterinnen die Teilnahme an
Fortbildungen zum Themenfeld Inklusion zu erméglichen und zu
vereinfachen. Sie wird hierfir Kooperationen mit anderen
Einrichtungen (KOPF, Team 9.3, Gleichstellungsbeauftragte,
Educational Diversity, E-learning etc.) suchen. Im Berichtszeitraum
wird die Fakultat einen Dies Academicus durchfiihren, der sich mit
inklusiver Hochschulbildung befasst. Sie wird zum Wintersemester
2014/2015 die Vortragsreihe ,Inklusive Fakultat” beginnen und pro

Semester mindestens eine Gastreferentin einladen.

Die Fakultat wird vorschlagen, Elemente einer inklusiven Didaktik
zum Teil der Neuberufenenschulung zu machen. Sie wird auBerdem
die Hochschuldidaktische Weiterbildung NRW (HdW) um
entsprechende Angebote bitten und ggf. in diesem Rahmen eigene

Fortbildungsveranstaltungen etablieren. Sie wird die

Wissenschaft als guter Arbeitsplatz

Fortbildungen vereinfachen



Fortbildungsangebote zum E-Learning verstetigen.

Die Fakultat wird mindestens einmal im Semester ihre Studiengdange
qualitativ - beispielsweise in Form eines Workshops - evaluieren und
in Hinblick auf Studierbarkeit Uberpriifen. Gemeinsam mit den
Studierenden werden aus den Ergebnissen entsprechende
Handlungsbedarfe herausgearbeitet und schrittweise umgesetzt.
Bei der Semesterplanung wird Ricksicht auf religiose Feste
genommen, Prifungszeiten sollten nicht in den Ramadan fallen.
Schulferien und Vorlesungszeiten sollen sich nach Méglichkeit nicht
Uberschneiden, ggf. wird erganzend eine Campuserholung

angeboten.

In Anerkennung des gro3en Anteils an de facto Teilzeitstudierenden,
wird die Fakultat die Flexibilisierung des Studiums vorantreiben. Sie
wird mit allen Lehrenden diskutieren, in welchen Veranstaltungen
eine Aufzeichnung sinnvoll ist. Bereits vorhandene Aufzeichnungen
werden bei Bedarf schrittweise mit Gebarden Ubersetzt. Die
Fortbildungen fiir Mitarbeiterlnnen zum E-Learning tragen dazu bei,
dass Seminareinheiten von Studierenden im Selbststudium
nachgearbeitet werden koénnen. Die Fakultait wird die
Prasenzpflichten klaren und transparent machen. Die Fakultat wird
weiterhin den Studienverlaufsplan als einen unter vielen
Studiermoglichkeiten  darstellen und  semesteriibergreifende
Veranstaltungen ausweiten, um Studierenden, die aus ihrer
Alterskohorte fallen, das Studium zu erleichtern. Veranstaltungen
werden in mindestens zwei verschiedenen Zeitfenstern angeboten,
eine qualifizierte Kinderbetreuung steht jedeR Studierenden zur
Verfligung (vgl. dazu Anhang). Bis zum Ende des Berichtszeitraums

ist es moglich, jede Priifung in jedem Semester abzulegen.

Die Fakultat ist bestrebt, allen Studierenden die Studienfinanzierung
zu vereinfachen. Dazu wird sie einerseits ihr Beratungsangebot

verbessern (s.u.), andererseits aber auch die Moglichkeit zum

Verbesserung der Studierbarkeit

Flexibilisierung

Studienfinanzierung vereinfachen



studiennahen Arbeiten ausbauen. Dazu wird sie gezielt Studierende
fur die Kinderbetreuung gewinnen und den Anteil der
studentischen Hilfskrafte weiterhin hoch halten. Sie achtet darauf,
dass sich die Vielfalt der Studierenden auch bei den studentischen
Mitarbeiterinnen widerspiegelt (vgl. dazu auch weiter unten
Datenerhebung). Sie wird die Jobborse des Praxisreferates ausbauen
und bekannter machen und die Zusammenarbeit mit dem
Nebenjobservice verbessern. Die Fakultat ist bestrebt, den Anteil der
Studierenden mit Stipendium zu erhohen. Sie wird entsprechende
Informationen bereits in der Einfiihrungswoche publik machen und

jahrlich mindestens eine Veranstaltung zu Stipendien durchfiihren.

Die Fakultat wird im Berichtszeitraum zahlreiche bauliche und
sprachliche Barrieren abbauen, das Dekanat hat dazu eine
Bedarfsliste erstellt und hat mit der Umsetzung bereits begonnen.
Sie wird an der Schaffung studentischer Arbeitsplatze arbeiten und
dabei die Erfahrungen der Bildungswerkstatt nutzen. Von
muslimischen Studierenden wird seit langem ein Gebetsraum
gefordert. Alle Studierende, besonders aber Studierende mit
chronischer Erkrankung, bendétigen einen Rickzugsraum. Die AG
Inklusion wird Uberlegungen anstellen, wie diesen Bedarfen

entgegengekommen werden kann.

3.3 Inklusive Praktiken

In den Lehrveranstaltungen wird die Vielfalt der Studierenden
berlicksichtigt. Die Lehrenden benutzen eine geschlechtsneutrale
Sprache, deren Verwendung und Auswirkung Teil der Seminare in
den Techniken wissenschaftlichen Arbeitens ist. Die Prodekanin wird
gemeinsam  mit den  Studiengangsleitungen und den
Modulbeauftragten priifen, in welchen Modulen fremdsprachige
Veranstaltungen angeboten werden kdnnen. Beachtet werden hier
insbesondere die Erstsprachen der Studierenden, Russisch, Turkisch

und Spanisch. Soziale Arbeit P wird jeweils im Wintersemester

Raume

Inklusive Didaktik



einen Kurs ,Sozialsystem in Deutschland” anbieten, fiir den die
Grundlagenliteratur in sechs verschiedenen Sprachen vorliegt. Im
Berichtszeitraum wird die Einrichtung eines ,Writing Centers” fur alle
Studierende gepriift. Die erganzenden Briickenkurse von Soziale
Arbeit P werden verstetigt; Soziale Arbeit P wird sein Angebot
durch erganzende E-Learning Angebote flexibilisieren. Die
Kommission zur Vergabe der Qualitatsverbesserungsmittel wird
barrierefreie Exkursionen bei der Mittelvergabe beriicksichtigen. Die
Fakultat wird eine Diskussion Gber den Diversity-Bias in der Lehre

beginnen.

Die Fakultat wird die Umsetzung des Nachteilsausgleiches
erleichtern, indem ein Pool von zusatzlichen Aufsichtskraften fir die
Prifungen zusammengestellt wird. Die Fakultdt wird einen
Diskussionsprozess beginnen, in dem inklusive Prifungsformate die
Nachteilsausgleiche zumindest teilweise ersetzen. Hierzu wird im
Berichtszeitraum ein Vorschlag fiir den Fakultdtsrat erarbeitet. Sie
wird im Berichtszeitraum jahrlich 10.000 € einstellen, um Barrieren
abzubauen. Die Fakultdt wird jahrlich mindestens zwei
Gebardensprachkurse im Haus anbieten, um die Kommunikation
zwischen horenden und nicht hoérenden Studierenden zu
vereinfachen. Sie prift hierzu Kooperationen, beispielsweise mit
dem Sprachlernzentrum. Der Arbeitskreis Inklusion wird sich
dariiber hinaus um die Finanzierung von

Gebardendolmetscherlnnen bemihen.

An der Fakultdat und an der Hochschule gibt es bereits eine Vielzahl
von Beratungsangeboten. Die Fakultat wird im Berichtszeitraum eine
Beratungslandkarte erstellen und allen Lehrenden und

Studierenden zuganglich machen.

Die Fakultat wird einE Ansprechpartnerin far
Diskriminierungserfahrungen benennen und gemeinsam mit

Studierenden einen adaquaten Umgang mit

Nachteilsausgleiche

Beratung

Diskriminierung



Diskriminierungserfahrungen erarbeiten. Sie wird Diskriminierung
auf dem Arbeitsmarkt der Sozialen Arbeit zum Thema machen und
im Berichtszeitraum mindestens eine Veranstaltung zu diesem

Thema durchfuhren.

Die Fakultat wertet die Hochschulstatistik jahrlich nach dem
Wintersemester in Hinblick auf die Vielfalt der Studierenden und den
damit verbundenen Bedarfen und AusschlieBungsmechanismen aus
und stellt diese allen Fakultatsangehorigen zur Verfligung. Sie wird
im Berichtszeitraum eine valide Befragung der Mitarbeiterinnen zu
Fragen der Vielfalt durchfiihren. Die Fakultat strebt an, jahrlich
mindestens ein Lehrforschungsprojekt zum Thema

Diversity/Inklusion durchzufiihren.

Datenlage verbessern



4 Uberblick tUber die MaRnahmen zu einer

inklusiven Fakultat

Die aufgelisteten MaBnahmen sind von einer AG aller interessierten
Mitarbeiterinnen der Fakultdt entwickelt worden. Bereits in
Umsetzung befindliche MalBnahmen sind farblich hinterlegt. Alle
weiteren MalBnahmen sind als Arbeitsprogramm bis 2018 zu
verstehen. Sie sollen in Absprache mit allen Betroffenen (als

+~Ansprechpartnerln” benannt) vorbereitet werden.

4.1 Inklusive Kulturen

4.1.1 Fortbildung und Reflexion

Was? Ansprechpartnerin Bis wann?
Reflexion des Prodekanin Mindestens ein
wissenschaftlichen Mal im Jahr,
Habitus und seiner kollegiale
Konsequenzen Klausur
Supervisionsangebot  Dekanin, Heidrun fortlaufend

fiir Lehrende Stenzel

4.1.2 Alle Fakultatsangehdrigen einbinden,

Informationsfluss verbessern, Kontinuitat

sichern

Was?

Offnung aller

Angebote fiir

Lehrbeauftragte

E-Mail Verteiler fiir Sekretariat, Wintersemeste

Lehrbeauftragte Modulbeauftragte, r2014/2015
Medienbiiro

Willkommenspaket Dekanin, Prodekanin, Bis

fir neue Sekretariat Sommersemes

Mitarbeiterinnen ter 2015




Broschiire Soziale Arbeit Plus  Bis
~Studieren an der Orientierungstutorium, (in Wintersemeste
Fakultat fiir Zusammenarbeit mit den r2014/2015)
Angewandte Studiengangskoordinatorin
Sozialwissenschaft nen,

en” (Wicki) Studiengangsleitungen)

Workshops zur Dekanatsassistent 1x pro
Evaluation in den Semester
Studiengangen

Positionierung zur

Prodekanin, Prof.Dr. Andrea

Inklusiven Fakultit Platte, Prof.Dr. Julia
nach Aulen Zinsmeister u.a.,
Medienbiro (Homepage)
Arbeitsgruppe Prodekanin 1 Treffen pro
Inklusion Semester

4.1.3 Wissenschaft als guter Arbeitsplatz

Was? Ansprechpartnerin Bis
wann?

Bekennung Zum Dekanat, Fakultatsrat SoSe

Herrschinger Kodex, 2015

Unterzeichnung

Flexible

Arbeitszeitmodelle

Solitopf fiir Eltern im Gleichstellungsbeauftragte

Drittmittelbereich voran
treiben

Familienfreundliche und
barrierefreie Gestaltung
von

Fakultatsveranstaltungen

Gleichstellungsbeauftragte,
Prodekanin

Diversity-
Sensibilitat/Inklusion als
Teil der
Berufungsverfahren der
Fakultat, Leistungen in
Bezug =zur Biographie
setzen Erarbeitung eines
Katalogs von
Beispielfragen

Komissionsvorsitzende,
Gleichstellungsbeauftragte,
AG Inklusive Fakultat




4.2

Inklusive Strukturen

4.2.1 Fortbildungen

Flexibilisieren

Ansprechpartner Bis wann?
R . S
Fortbildungsangebot Prodekanin, Mindestens eine
eim Haus zum Thema Dekanin Fortbildungsmdglichk
Inklusion eit pro Jahr im Haus
Inklusive Didaktik als Prodekanin
Teil der
Neuberufenenschulu
ng vorschlagen
Angebote zur Prodekanin
inklusiven
Hochschule/Didaktik
als Teil des HDW-

Angebots

vorschlagen

Dies Academicus Prodekanin, 2016
sInklusive Fakultit” Prof.Dr.  Andrea

Platte, Soziale

Arbeit P'us
Fortbildungen E- Bernhard Wilmes  Mindestens eine
learning Fortbildung/Semester
Ringvorlesung: Prodekanin, Ein  Vortrag pro
Inklusive Fakultat Prof.Dr.Andrea Semester, ab

Platte, Prof.Dr. Wintersemester

Julia Zinsmeister 2014/2015

in Kooperation

mit bspw. KOPF,

Forum Inklusive

Bildung, Soziale

Arbeit P'us
4.2.2 Studierbarkeit verbessern, Studium

Bis wann?

Ansprechpartnerin

Diversity-Sensible
Semesterplanung

Studiengangsleitungen,
Studiengangskoordinato
rinnen, Studiendekane

Ab
Winterseme
ster
2014/2015

Campuserholung

Soziale Arbeit P'us

Osterferien,




Sommerferi

en,
Herbstferien
Diskussion liber die Alle Lehrenden, Kollegiale
Aufzeichnungen von Medienzentrum Klausur
Lehrveranstaltungen
beginnen
Aufzeichnungen bei Studiengangsleitungen,
Bedarf mit Gebarden Medienzentrum
dolmetschen
Studentische Studiengangsleitungen, Ab
Studierfreiheit/Prasenzp Prifungsausschuss Winterseme
flichten verbindlich ster
klaren und transparent 2014/2015

machen

Studienplan als einen
moglichen vermitteln,
individuelle

Studienverlaufsplanung

Studiengangskoordinato
rin,
Orientierungstutorium

Fortlaufend

Jedes Modul jedes Studiengangsleitungen, Uberprifun

Semester anbieten Dekanin g jeweils
zum
Winterseme
ster, ab
Winterseme
ster
2014/2015

Jede Priifung jedes Studiengangsleitungen  Uberpriifun

Semester anbieten g jeweils
zum
Winterseme
ster, ab
Winterseme
ster
2014/2015

Umsetzung des Soziale Arbeit ', siehe

Konzepts fiir eine dazu Konzept

flexible

Kinderbetreuung

4.2.3 Studienfinanzierung vereinfachen

Was? Ansprechpartnerin Bis wann?




Anzahl der

studentischen

Hilfskrafte und

Tutorlnnen

weiterhin hoch

halten

Vielfalt der Prodekanin, siehe auch Jahrlich, ab WS
studentischen Datenlage verbessern 2014/2015
Tutorlnnen

liberpriifen

Kooperation mit Soziale Arbeit plus,

Nebenjobservice

Orientierungstutorium

Praxisborse

Praxisreferat

Veranstaltung zu Beauftragte fur Eine im Jahr, ab
Stipendien Stipendien, Soziale Arbeit WS 2014/2015

plus

Orientierungstutorium
Veranstaltung Praxisreferat, Prodekanin, Eine

zum Thema
Diskriminierung
auf dem
Arbeitsmarkt

Soziale Arbeit Plus

Veranstaltung im
Berichtszeitraum

Positionierung fiir
eine Reform des
BAfoG
(Ausdehnung auf
Teilzeitstudium,
Aufhebung der
Altersgrenze)

Dekanat
(Landesdekanekonferenz,
Fachbereichstag)

4.2.4 Raume

Was
Schrittweiser
Abbau
raumlichen
Barrieren
(Handlaufe etc.)

von

Ansprechpartnerin Bis wann?

Dekanat

Bis zum Ende des

Berichtszeitraums

Studentische
Arbeitsraume
schaffen

Dekanat




4.3 Inklusive Praktiken:

4.3.1 Lehre
Was? Ansprechpartnerin Bis wann?
Geschlechtsneutrale Sprache Soziale Arbeit P's Zum Wintersemester
als Teil des TWA-Skripts 2014/2015
Diversitysensible Lehrende Siehe Einstellungen und
Fortbildung
Lehrveranstaltungen in Prodekanin und
unterschiedlichen Sprachen Studiendekan far
Internationalisierung,
Studiengangsleiterinnen,
Modulbeauftragte
Briickenkurs ,Sozialsystem in Soziale Arbeit s Ab Wintersemester
Deutschland” 2014/2015
Einrichtung eines Writing Soziale Arbeit P Bis 2018
Center
Angebote E-learning Soziale Soziale Arbeit P
Arbeit plus
Diskussion des Diversity-Bias Studiengangsleiterlnnen,
in der Lehre Modulverantwortliche,
Prodekanin
Tutorien ausbauen
Barrierefreie Exkursionen
Nachteilsausgleiche in Lehre Studiengangskoordinator Ab Wintersemester
vereinfachen, Pool von Innen 2014/2015

Dozentlnnen

Ausbau der Dbarrierefreien
Technik

Dekanin, Prodekanin,
Medienbiro

Ressourcen fiir Barrierefreiheit
bereit stellen

10.000 € jahrlich / QVM

Vorlage: Inklusive AG Inklusive Fakultat, Bis zum  Ende  des
Priifungsformate Priifungsausschuss Berichtszeitraums
Vorlage: AG Inklusive Fakultat Bis zum Ende des
Finanzierungsmaoglichkeiten Berichtszeitraums

fiir barrierefreie

Kommunikation,
(beispielsweise
Gebardendolmetscherinnen,
Ubersetzungsdienste fiir
sehbehinderte/blinde
Studierende

Vorlage: Moglichkeiten eines
Ubersetzungsdienstes fiir
Studierende mit

AG Inklusive Fakultat




| Sehbehinderung




4.3.2 Entwicklung eines inklusiven Beratungskonzepts

\ Was? Ansprechpartnerin Bis wann?
Erstellung einer Prodekanin Entwurf zum Wintersemester
Beratungslandkarte, 2014/2015
Institutionelle
Absicherung des
Beratungsangebots und
Interessenvertretung
fiir alle Studierende
Ernennung einer Zum Wintersemester 2014/2015
Beauftragten fiir
Diskriminierung
Handreichung fir Prof.Dr. Claus Richter im
Beratung (Finanzierung Rahmen einer

von  Teilzeitstudium, Lehrveranstaltung
Urlaubssemestern etc.)

4.3.3 Datenlage verbessern

\ Was? Ansprechpartnerin? bis wann?
Auswertung der Prodekanin
Hochschulstatistik  in
Hinblick auf Inklusion

Befragung der Lind/Werner

Mitarbeiterinnen

Lehrforschungsprojekt  Prodekanin, 1 pro Semester, ab
Studiengangsleitungen  Wintersemester

2014/2015




Literaturverzeichnis

Bundesministerium fiir Bildung und Forschung. (2010). Die wirtschaftliche und soziale Lage der
Studierenden in der Bundesrepublik 2009. 19. Sozialerhebung des Deutschen studentenwerks
durchgefiihrt durch GIS Hochschul-Informations-System. Bonn/Berlin.

Allmendinger, J. (2003). Strukturmerkmale universitarer Personalselektion und deren Folge fiir
die Beschaftigung von Frauen. In T. Wobbe, Zwischen Vorder- und Hinterbiihne. Beitriige
zum Wandel der Geschlechterverhdltnisse in der Wissenschaft vom 17. Jahrhundert bis zur
Gegenwart. (S. 259-276). Bielfeld: transcript.

Beaufays, S., & Krais, B. (1 2005). Doing Sience - Doing Gender. Die Produktion von
Wissenschaflerinnen und die  Reproduktion von  Machtverhaltnissen im
wissenschaftlichen Feld. Feministische Studien, S. 82-99.

Booth, T., & Ainscow, M. (2011). Index for Inclusion. Deveroping Lerarning and PArticipation in
Schools. Bristol: Centre for Studies on Inclusive Education.

Borgwardt, A. (2010). Bildungsgerechtigkeit in der Studienfinanzierrung. Die Soziale Dimension der
aktuellen Férderprogramme. Publikation zur Konferenz der Freidrich-Ebert-Stiftung von 21.
Juni 2012. Berlin: Friedrich-Ebert-Stiftung.

Braemer, S. e. (2008). Konzept zur Gleichstellung behinderter Studierender an der Fakultdt fiir
Angewandte Sozialwissenschaften der Fachhochschue Kéin. Seminararbeit im Studiengang
Soziale Arbeit. KoIn: unveroffentlichetes Manuskript.

Budde, J., Willems, K., & Bohm, M. (2009). "Ich finde das gehort einfach zum Leben dazu, anderen
Leuten zu helfen." Positionierung junger Manner zu den Berufsfeldern der Sozialen Arbeit.
In J. Budde, & K. Willems, Bildung als sozialer Prozess (S. 193-210). Weinheim/Miinchen:
Juventa.

Bundesministerium fiir Bildung und Forschung. (2010). Die wirtschaftliche und soziale Lage der
Studierenden in der Bundesrepublik 2009. 19. Sozialerhebung des Deutschen Studentenwerks
durchgefiihrt durch HIS Hochschul-Informations-System. Bonn/Berlin.

CHE-Consult. (2012). Diversity Report. Der Gesamtbericht. Abgerufen am 22. Januar 2013 von CHE
Consult: http://www.che-
consult.de/downloads/CHE_Diversity_Report_Gesamtbericht.pdf

Czock, H., & Donges, D. (2012). Diskriminierungsfreie Hochschule - Mit Vielfalt Wissen schaffen.

Berlin: Antidiskriminierungsstelle des Bundes.




Dannenbeck, C., & Dorrance, C. (2014). Hochschule fiir Alle - Anforderungen an eine
inklusionsorientierte Hochschulentwicklung und -didaktik. In S. e. Schuppener, Inklusion
und Chancengleichheit (S. 255-258). Bad Heilbrunn: Klilnkhardt.

Derichs, M., Dimichen, L., Hanke, J., & Savelius, T. (2011). Kénnen in curricularen Vorgaben auf
Bundes- und europdiischer Ebene inklusive Tendenzen erkannt werden? eine Uberpriifung
anhand des Index fiir Inklusion. Berlin: Humboldt Universitat Berlin.Unveroffentlichtes
Manuskript.

Deutsche UNESCO-Komission. (2009). Inklusion: Leitlinien fiir die Bildungspolitik. Bonn: UNESCO.

Deutsches Studentenwerk. (2011). Beeintrdchtigt studieren. Datenerhebung zur Situation
Studierender mit Behinderung und chronischer Krankheit. Berlin: Bundesministerium flr
Bildung und Forschung.

Dippelhofer-Stein. (2012). Eltern an der Hochschule. Sozialisatorische Hintergriinde, Erfahrungen
und Orientierungen von Studierenden und Beschdiftigten. Weinheim und Basel: Juventa.

Dobusch, L., Hofbauer, J., & Kreissl, K. (2012). Behinderung und Hochschule: Ungleichheits- und
interdependenztheoretische Ansatze zur Erklarung von Exklusionspraxis. In D.
Heitzmann, & U. Klein, Hochschule und Diversity. Theoretische Zugdnge und empirische
Bestandsaufnahmen. (S. 69-85). Weinheim und Basel: Beltz Juventa.

Eggers, M. M. (2012). Diversitat und Intersektionalitdt - Thematisierung von Gleichheit und
Differenz in der rassismuskritischen Jugend- und Bildungsarbeit. In K. Benbrahim,
Diversitét bewusst wahrnehmen und mitdenken, aber wie? (S. 28-36). Disseldorf: IDA.

Felten-Biermann, C., Holm, B., Jung, A., & Struf3, S. (2004). Umfrage zur sexuellen Beldistigung an der
Fachhochschule K6In 2003/2004. KdIn: Fachhochschule Koln.

Fraser, N., & Honneth, A. (2003). Umwerteilung oder Anerkennung. Frankfurt am Main: Suhrkamp.

Gartenschlaeger, U.,, & Urzde, T. (2 2000). Lernzumutungen der Transformation.Lernkulturen in
Russland und Lettland. Lernkulturen in Russland und Lettland, S. 28-31.

Gentner, U. (2001). Geschlechtergerechte Visionen. Politik in Bildungs- und Jugendarbeit.
Konigsstein/Taunus: Ulrike Helmer Verlag.

Gewerkschaft Erziehung und Wissenschaft. (2014). Herrschinger Kodex "Gute Arbeit in der
Wissenschaft" Abgerufen am 23. 1 201 von http://www.gew.de/Herrschinger_Kodex.html

Gewerkschaftsbund, D. (11. 7 2012). www.dgb.de/themen. Abgerufen am 19.03.2013. 3 2013 von
http://www.dgb.de/themen/++co++8d230242-cb39-11e1-4164-00188b4dc422

Hamburger, F. (2008). Abschied von der Interkulturellen Pddagogik. Plddoyer fiir einen Wandel

81



sozialpddagogischer Konzepte. Weinheim und Miinchen . Weinheim und Basel: Juventa.

Heitzmann, D., & Klein, U. (2012). Zugangsbarrieren und exklusionsmechanismen an deutschen
Hochschulen. In D. Heitzmann, & U. Klein, Hochschule und Diversity. Theoretische Zugédnge
und empirische Bestandsaufnahmen. (S. 11-45). Weinheim und Basel: Beltz Juventa.

Hochschulrektorenkonferenz.  (2009). Eine Hochschule fiir Alle. empfehlung der 6.
Mitgliederversammlung am 21.04.2009. Bonn: Hochschulrektorenkonferenz.

Hormel, U, & Scherr, A. (2004). Diskriminierung: Grundlagen und Forschungsergebnisse.
Wiesbaden: VS-Verlag fiir Sozialwissenschaften.

International Federation of Social Workers. (3. 3 2012). Statement of Ethical Principles. Abgerufen
am 21. 2 2012 von http://ifsw.org/policies/statement-of-ethical-principles/

Kammer, J. (2013). Professionalisierung in der Kindertagespflege. Masterarbeit. Koln:
Fachhochschule Koin.

Kessl, F., & PI6Ber, M. (2010). Differenzierung, Normalisierung, Andersheit. Soziale Arbeit als Arbeit
mit den Anderen. Wiesbaden: VS-Verlag fiir Sozialwissenschaften.

Klein, U., & Rebitzer, F. (2012). Diskriminierungserfahrungen von Studierenden. Ergebnisse einer
Erhebung. In D. Heitzmann, & U. Klein, Diversity konkret gemacht. Wege zur Gestaltung von
Vielfalt an Hochschulen (S. 118-136). Weinheim und Basel: Beltz Juventa.

Kosuch, R., & Kuhenne, M. (0.J.). (Wie) empfehle ich meinen Studiengang? unveroffentlichtes
Manuskript.

Kubisch, S. (2008). Habituelle Konstruktion sozialer Differenz. Eine rekonstruktive Studie am Beispiel
von Organisationen der Freien Wohlfahrtspflege. ~Wiesbaden: VS-Verlag fir
Sozialwissenschaften.

Landeskonferenz der Gleichstellungsbeauftragten der Hochschulen und Universitatsklinika des
Landes NRW. (8 2010). Empfehlung der LaKof AG ,Altersgrenze Verbeamtung und
Kinderbetreuung’. Abgerufen am 12. 6 2013 von
http://www.lakofnrw.de/download/20100816_Empfehlung_LaKof_AG.Altersgrenze_Verb
eamtung_Politik.pdf

Langer, M. u. (2011). Verloren in Verantwortung? Zur sozialen Situation und zu beruflichen
Perspektive von Hochschulanagehdrigen mit Pflegeverantwortung. Gltersloh: CHE.

Leiprecht, R. (11/12 2008b). Diversity Education und Interkulturalitat in der Sozialen Arbeit. Sozial
Extra, S. 15-19.

Leiprecht, R. (2011). Diveristdtsgerechte Soziale Arbeit. Schwalbach/Taunus: Wochenschau Verlag.

82



Leiprecht, R. (2012). Diveristiy education in einer diskriminierungskritischen Perspektive. In K.
Benbrahim, Diversitit bewusst wahrnehmen und mitdenken, aber wie? (S. 37-43).
Dusseldorf: IDA e.V..

Lenger, A., Schneickert, C., & Priebe, S. (2012). Studentische Mitarbeiterinnen. Zur Situation und
Lage von studentischen Hilfskréften und studentischen Beschdftigten an deutschen
Hochschulen und Forschungseinrichtungen. Frankfurt: Gewerkschaft Erziehung und
Wissenschaft.

Lieprecht, R. (4 2008). Eine diversitatsbewusste und subjektorientierte Sozialpadagogik. neue
praxis, S. 427-439.

Lind, I. (2006). Wissenschaftlerinnen an Hochschulen. Analyse der aktuellen Situation. In J.
Dalhoff, Anstol8 zum Aufstieg - Karrieretraining fiir Wissenschaftlerinne auf dem Priifstand. (S.
142-169). Bielefeld: Kleine Verlag.

Lind, 1. (2013). Familienfreundlichkeit an der Hochschule. Erkenntnisse - Diskurse - Perspektiven.
In B. f. Forschung, Familienfreundlichkeit an deutschen Hochschulen. Schritt fiir Schritt. (S. 4-
6). Bonn: BMBF.

Lind, I., & Lother, A. (2008). Wissenschaftlerinnen mit Migrationshintergrund. Bonn: cewes.

Lother, A. (2011). Hochschulranking nach Gleichstellungsaspekten 2011. Bonn: CEWS. publik. no 16.

Lother, A. (1 2012). Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler mit Migrtionshintergrund. die
Hochschule, S. 36-54.

Loéwenberg, F. (2012). Macht studieren krank? Eine Analyse zur Auswirkung der Studienbelastung auf
die Gesundbheit. Thesis zur Erlangung des Master of Arts. KéIn: Fachhochschule Koln.

Mecheril, P. (2008). "Diversity". Differenzordnungen und Modi ihrer Verkniipfung. Abgerufen am
20.02.2012. 2 2012 von http://www.migration-boell.de/web/diversity/48_1761.asp

Mecheril, P, & PloBBer, M. (2011). Diveristy und Soziale Arbeit. In H.-U. Otto, & H. Thiersch,
Handbuch Soziale Arbeit (S. 278-287). Minchen: Reinhardt.

Mergner, U., & Lohrentz, U. (2012). Fakultdtsentwicklungsplan 2012-2018. Fakultdt flir Angewandte
Sozialwissenschaften. KéIn: Fachhochschule KoIn.

Mergner, U., & Lohrenz, U. (2012). Fakultdtsentwicklungsplan 2012-2018. Koln: Fachochschule
Koln.

Metz-Gockel, S. (2012). Theoretische Skizzen zur Hochschule in der Wissensgesellschaft. In D.
Heitzmann, & U. Klein, Hochschule und Diversity. Thoretische Zugdnge und empirirsche

Bestandsaufnahmen. (S. 46-68). Weinheim und Basel: Beltz Juventa.

83



Metzler, H., & Wacker, E. (2005). Behinderung. In H.-U. Otto, & H. Thiersch, Hansbuch Sozialarbeit
Sozialpddagogik (S. 118-139). Miinchen: Reinhardt.

Meyer, M. (2008). Pflegende Angehérige in Deutschland. Uberblick iiber den derzeitigen Stand und
zukiinftige Entwicklungen. Hamburg.

Montags Stiftung Jugend und Gesellschaft. (2011). Inklusion vor Ort. Der Kommunale Index fiir
Inklusion - ein Praxishandbuch. Berlin: Verein fiir 6ffentliche und private Flirsorge.

Otten, M. (1 2012). Interkulturelle Lern- und Bildungspotentiale im Hochschulstudium. die
hochschule, S. 116-129.

Platte, A. (2012). Inklusive Bildung als internationale Leitidee und pdadagogische
Herausforderung. In H.-J. Balz, B. Benz, & C. Kuhlmann, Soziale Inklusion. Grundlagen,
Strategien und Projekte in der Sozialen Arbeit. (S. 141-162). Wiesbaden: VS-Verlag fir
Sozialwissenschaften.

Platte, A., & Schultz, C.-P. (2011). Inklusive Bildung an der Hochschule - Impulse fir
Lehrer/innenbildung und Soziale Arbeit. In P. Flieger, & V. Schonwiese, Menschenrechte -
Integration - Inklusion (S. 245-252). Bad Heilbrunn: Klinkhardst.

Prengel, A. (2006). Pddagogik der Vielfalt.Verschiedenheit und Gleichberechtigung in Interkultureller,
Feministischer ~ und Integrativer =~ Pddagogik. . Wiesbaden: VS-Verlag fir
Sozialwissenschaften.

Reinartz, B. (2010). Die rechtliche Situation und die Soziale Wirklichkeit von Studierenden mit Kind.
Eine Analyse an der Fakultdt flir Angewandte Sozialwissenschaften an der Fachhochschule
KélIn. Masterarbeit. Koln: Fachhochschule KoIn.

Richter, C. (2012). "Black Box" Hochschulpersonal. Pladoyer fiir die Einbindung einer kaum
beachteten Zielgruppe. In U. Klein, & D. Heitzmann, Hochschule und Diversity. Theoretische
Zugdnge und empirische Bestandsaufnahmen. (S. 126-144). Weinheim: Beltz Juventa.

Rokitte, R. (2012). Studierende mit Migrationshintergrund und Interkulturalitdt im Studium.
Dusseldorf: Hans Bockler Stiftung.

Rommelspacher. (1995). Dominanzkultur. Texte zu Fremdheit und Macht. Berlin: Orlanda.

Sachse, C. (2004). Miitterlichkeit als Beruf.Sozialarbeit, Sozialreform und Frauenbewegung 1871 -
1929. Weinheim/Basel: Belz.

Scheithauer, L., & Werner, M. (Juni 2013). Finanzierung im Studium. . Ergebnisse eines
Lehrforschungsprojekts im BA Soziale Arbeit. K6In: Fachhochschule Kéin.

Scherr, A. (2010). Diskriminierung. Grundlagen und Forschungsergebnisse. Wiesbaden: VS-Verlag

84



fur Sozialwissenschaften.

Scherr, A. (2012). Unterschiede und Ungleichheiten in der Migrationsgesellschaft - Jugend und
Bildungsarbeit im Kontext von struktureller, institutioneller und individueller
Diskriminierung. In K. Benbrahim, Diversitdt. Bewusst wahrnehmen und mitdenken, aber
wie? (S. 21-27). Dusseldorf: IDA e.V.

Scherr, A. (2012a). Diskriminierung. Freiburg: Centaurus.

Schindler, S. (2012). Aufstiegsangst? Eine studie zur sozialen Ungleichheit beim Hochschulzugang im
historischen Zeitverlauf. Disseldorf: Vodafone Stiftung.

Spieckermann, H., Kélling, S., Noack, M., & Worsley, C. (2010). Zur Studiensituation des Bacelors
"Soziale Arbeit" an der Fachhochschule Koin. Ergebnisse einer Repdsentativbefragung. Koln:
Verlag Sozial Raum Management.

Statistisches Bundesamt. (2006). Bildung und Kultur. Studierende an Hochschulen. Wiesbaden:
Statistisches Bundesamt.

Staub-Bernasconi, S. (2007). Soziale Arbeit als Handlungswissenschaft. Systemtheoretische
Grundlagen und professionelle Praxis - Ein Lehrbuch. Bern/Stuttgart/Wien: Haupt Verlag/
UTB fiir Wissenscahft.

Vogt, S., & Werner, M. (2013). Auf der Suche nach Zeit und Sinn. Warum Studirende der Sozialen
Arbeit ihr Studium verldngern. Erste Ergebnisse aus einem Lehrforschungsprojekt im
Wintersemester 2012/2013. K6In: Fachhochschule KoIn.

West, C., & Fenstermaker, S. (1 1995). Doing Difference. Gender & Society. Official publication of
sociologists for women in society, S. 8-37.

Wobbe, T. (2003). Zwischen Vorder- und Hinterbiihne. Beitrdge zum Wandel von
Geschlechterverhdltnissen in der Wissenschaft vom 19. Jahrhundert bis in die Gegenwart.
Bielefeld: transcript.

Wolter, A. (2011). Hochschulzugang und soziale Ungleichheit in Deutschland. In H.-B.-S. (Hrsg.),
Offnung der Hochschule. Chancengerechtigkeit, Diversitdt, Integration. (S. 9-15). Berlin:
Heinrich-Boll-Stiftung.

85



Anhang 1

86



Konzept fur eine familienfreundliche Fakultat fir Angewandte

Sozialwissenschaften

Ausgangslage

15% der Studierenden an der Fakultat fir Angewandte Sozialwissenschaften gaben bei der
Einschreibung im Wintersemester 2012/2013 an, Kinder zu haben. Da es sich erstens um eine
freiwillige Angabe handelt und sich zweitens die Frage stellt, inwieweit sich Studierende, die
beispielsweise Kinder von Partnerlnnen miterziehen, sich dieser Kategorie zugehdorige fiihlen,
wird die tatsachlich Anzahl wesentlich hoher liegen. Von den wissenschaftlichen
Mitarbeiterlnnen haben 40 % ein Kind, 2/3 davon im Vor- und Grundschulalter. Bei den
Professorinnen haben fast 70% Kinder; die Halfte dieser Kinder haben das zwdlfte Lebensjahr
noch nicht erreicht.

Damit liegt die Zahl der Studierenden und Mitarbeiterinnen mit Kind weit Uber dem
Bundesdurchschnitt ( Bundesministerium fiir Bildung und Forschung, 2010). Studierende und
Mitarbeiterinnen mussen Familie, Studium und Arbeit in eine Balance bringen, was nicht nur
finanziellen Mehraufwand bedeutet, sondern besonders Zeit bindet, die als Ressource fir
Studium und Arbeit nicht mehr zur Verfligung steht. Fiir den wissenschaftlichen Mittelbau hat
beispielweise Sigrid Metz-Gockel (2012) herausgearbeitet, dass sich Familienphasen und
wissenschaftliche Karriere geradezu ausschlieBen.

Mit dem Zertifikat ,Familienfreundliche Hochschule” hat die Fachhochschule Kéln ein Zeichen
gesetzt, Studierenden und Mitarbeiterlnnen mit Kind die Vereinbarkeit von Studium/Beruf und
Familientatigkeiten zu erleichtern. Der Fakultatsentwicklungsplan formuliert auf diesem
Hintergrund zu Recht das ,Selbstverstandnis als familienfreundliche Fakultat”. Die
Gleichstellungsbeauftragten der Fakultdt, Soziale Arbeit P und der Verein Nachwuchsférderung
eV, unterstiitzen studierende Eltern bei der Vereinbarkeit von Hochschulleben und

Familienleben.

Ziele und Umsetzung
Ziel ist die Verbesserung der Vereinbarkeit von Studium/Arbeit an der Fakultat und Familie

durch:

e Entwicklung einer Willkommensstruktur fiir Studierende und Mitarbeiterinnen mit Kind
e Sensibilisierung fir die Bedarfe von Studierenden und Mitarbeiterlnnen mit Kindern und
Entwicklung familienfreundlicher Studienstrukturen
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e Die Vernetzung studierender und arbeitender Eltern an der Fakultdt 01 und Starkung der
Selbsthilfepotentiale

e Entwicklung eines Informationsportals fir Angehorige der Fakultat mit Kindern

e Entwicklung von qualifizierten und flexiblen Betreuungsangeboten, um einerseits an
allen Lehrveranstaltungen teilnehmen zu kénnen, andererseits aber auch Zeit fiir
Selbstlernphasen zu haben.

e Schaffung von studiennahen Arbeitsmdglichkeiten fir alle Studierenden
¢ Die Qualifikation von Studierenden im Bereich der Kinder- und Jugendarbeit

Die Umsetzungsschritte bedingen einander: Nur wenn sich Eltern an der Fakultat willkommen
fuhlen, werden sie die Betreuungsangebote nutzen. Je besser Studierende mit und ohne Kinder
vernetzt sind, desto groBer wird das Verstandnis fiir die spezifischen Bedarfe von Studierenden
mit Kind sein. SchlieBlich wird die Akzeptanz fiir eine familienfreundliche Hochschule steigen,

wenn alle Fakultatsangehdrigen von ihr profitieren.

Willkommenskultur fiir Studierende und Mitarbeiterinnen mit Kind

Eine Willkommenskultur signalisiert Studierenden und Mitarbeiterlnnen mit Kind, dass sie als
Eltern mit ihren spezifischen Bedarfen an der Hochschule willkommen sind. Diese
Willkommenskultur macht sich einerseits an bestimmten raumlichen Angeboten fest,
beispielsweise an einem Still- und Wickelraum und der Mdglichkeit, einen Spielekoffer
auszuleihen. Andererseits impliziert eine Willkommensstruktur niederschwellige Angebote, an
denen Kinder und Eltern Hochschule als familienfreundlich erleben. Solche niederschwellige
Angebote an der Fakultat sind zum Beispiel Spiel- und Bastelangebote wahrend der
Absolventinnenfeiern der Fakultat, Angebote fir Kinder auf dem Sommerfest und die Angebote
der Fakultat im Rahmen der Kinderuni. Diese Willkommenskultur vermittelt Studierenden mit
Kind, dass die Fakultat nicht von eineR ,Normalstudentin” (Vedder 2006) ausgeht, sondern die
Vielfalt seiner Angehorigen schatzt. Im Rahmen dieser Angebote wird die Vielfalt sicht- und
erlebbar und mittelfristig Normalitat. Mitarbeiterlnnen signalisiert diese Willkommensstruktur,
dass sich Wissenschaft und Familie nicht ausschlieBen mussen (Metz-Gockel 2012). Diese
Willkommensstruktur ist wichtig, um die Fakultat fir die Bedarfe von Studierenden mit Kind zu

sensibilisieren.

Sensibilisierung
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Studium und Wissenschaft gehen immer noch von in Vollzeit verfligbaren und flexiblen
Hochschulangehdrigen aus. Studierende mit Kind sind jedoch nicht so flexibel wie ihre
Kommilitonlnnen ohne Kinder; Mitarbeiterlnnen mit Kind sind nicht allzeit fur die Wissenschaft
verfligbar. So braucht es erstens ein Umdenken in den Kopfen, dass es die ,Normalstudentin”
nicht mehr gibt, wahrscheinlich nie gegeben hat. Nicht nur Studierende, sondern auch
Studierweisen unterliegen Normalitatserwartungen. Dies zeigt sich beispielsweise im weit
verbreiteten Mythos, das Studium miusse in sechs Semestern abgeschlossen werden, sowie das
Festhalten an einer Prasenzpflicht, die auch hochschulrechtlich nicht haltbar ist.

Vernetzung

Gut vernetzt sein bedeutet, sich als studierende Mutter oder Vater nicht allein zu fihlen. Im
besten Fall bedeutet Vernetzung aber auch, sich gegenseitig auszutauschen und damit den
Informationsfluss im Hinblick auf eine familienfreundliche Fakultat wesentlich zu verbessern. Gut
vernetzte Eltern kénnen sich an der Hochschule bei der Vereinbarkeit von Familie und
Hochschule gegenseitig unterstiitzen. Die Fakultat unterstitzt sie dabei, beispielsweise durch
die Bereitstellung von Raumen.

Um die Vernetzung zwischen Eltern an der Hochschule zu unterstiitzen, gibt es in der
Einflhrungswoche im Rahmen eines World Cafés einen Tisch fir Studierende mit Kind. Ein
Lernwochenende mit Kinderbetreuung in einer Familienbildungsstatte in NRW ermdoglicht es
Studierenden und deren Kindern, untereinander Kontakt zu knipfen.

Zur Vernetzung dient auch die Lernplattform auf llias — dort kann in einem Forum ,gepostet”
werden, in einem ,Wicki” werden Informationen fir Studierende und Mitarbeiterinnen mit Kind
stetig erganzt.

Flexibler Betreuungsangebote durch qualifizierte Studierende

Flexible Betreuungsangebote werden besonders in den Zeiten bendtigt, in denen sich
Vorlesungszeiten und Schulferien Gberschneiden (Campuserholung) oder zu Zeiten, in denen
reguldre Betreuungsangebote nicht greifen. Insbesondere die Campuserholung versteht sich als
Angebot der aullerschulischen Kinder- und Jugendarbeit und moéchte Kindern einen Raum
auBlerhalb von Schule anbieten. Die Betreuung in Randzeiten versteht sich als Erganzung und
Uberbriickung zur allgemeinen Flexibilisierung des Studiums, beispielsweise durch Erweiterung
des E-learning Angebots. Es besteht also einerseits ein Bedarf an niederschwelligen Angeboten
und Kinderbetreuung an der Fakultdat. Andererseits bildet die Fakultdat insbesondere in den

beiden grundstandigen Studiengangen ,Soziale Arbeit” und ,Pddagogik der Kindheit und
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Familienbildung” Fachkrafte der Kinder- und Jugendarbeit aus. Mit diesem Konzept sollen beide
Strange zusammen gefiihrt werden, mit dem Ziel, die vorhandenen Angebote auszuweiten und
zu professionalisieren und die Vernetzung zwischen Studierenden mit und ohne Kind zu
verbessern.

Nachwuchsforderung e.V. stellen einen Pool von Betreuerlnnen zusammen. Betreuerlnnen
missen Studierende der Fakultdt 01 sein, erste Erfahrungen im Bereich der Kinder- und
Jugendarbeit sind wiinschenswert, aber nicht Bedingung. Studierende und Mitarbeiterinnen mit
Kind werden ausdriicklich aufgefordert, Studierende fiir den Betreuerlnnenpool vorzuschlagen.
Mit allen Betreuerlnnen werden Bewerbungsgesprache durchgefiihrt.

Die Betreuerlnnen sind verpflichtet, einmal im Jahr eine Schulung in ,Erste Hilfe am Kind” zu
absolvieren. Diese Schulung wird durch den Verein Nachwuchsférderung e.V. und Soziale Arbeit
Plus organisiert und kann flr weitere interessierte Studierende der Fakultdt gedffnet werden.
Spatestens 2014 wird der Verein Nachwuchsférderung e.V. die Anerkennung als Trager der
Kinder- und Jugendhilfe beantragen. Es wird angestrebt, eine jahrliche Schulung zur
Jugendleiterin durchzufiihren, welche den Erwerb einer Jugendleiterinnenkarte beinhaltet. Eine
enge Kooperation mit dem Institut fir Kindheit, Jugend, Familie und Erwachsene an der Fakultat
wird angestrebt. Alle Betreuerlnnen erhalten am Ende ihrer Tatigkeit ein qualifiziertes
Arbeitszeugnis.

Betreuerlnnen nehmen an Elterngesprachen und Reflexionsgesprachen teil. Mindestens ein Mal
pro Semester wird ein Entwicklungsgesprach mit den Betreuerlnnen durchgefiihrt. Die Arbeit als
Betreuerln ist eine Honorartatigkeit, die mit 10 €/Stunde entlohnt wird. Auf der jahrlichen
Mitgliederversammlung entscheidet der Verein Uber eine Anpassung dieses Betrages. Der
Betreuerlnnenpool wird nun einerseits von den Projekttragerlnnen genutzt, um fakultatsinterne
Angebote wie Campuserholung oder die Kinderbetreuung an Brickentagen und
Veranstaltungen zu organisieren. Andererseits konnen auch Studierende und Lehrende der
Fakultat auf diesen Betreuungspool zurlickgreifen, um die Studien- und Arbeitsbedingungen zu
verbessern. Hierflr Gbernimmt der Verein — soweit Mittel vorhanden - einen Anteil von 70 % fir
Studierende (7 €/Stunde), den Anteil von 30% (3€/Stunde) Gbernehmen die Studierenden selbst.
In Hartefdllen kann dieser Beitrag erlassen werden; Uber Hartefdlle entscheidet der Vorstand.
Lehrende konnen einen Zuschuss von 50% flir die Betreuungskosten erhalten. Bei der Verteilung
der Mittel werden Mitglieder des Vereins bevorzugt behandelt. Uber die Summe, die fiir die

Bezuschussung pro Semester bereitgestellt werden kann, entscheidet der Verein.
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Der Verein Nachwuchsforderung e.V. greift auf diesen Betreuerlnnenpool zuriick, um alle
anderen Veranstaltungen im Rahmen einer familienfreundlichen Hochschule zu organisieren
und durchzufiihren. Dies ermdglicht den Betreuerlnnen die Qualifikation im Bereich von
Organisation und Projektplanung. Fiir die Kinder hat dies den Vorteil, dass sie verlassliche

Beziehungen zu den Betreuerlnnen aufbauen konnen.
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