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,,Affirmative Action”

Diversitat an US-amerikanischen Hochschulen

| KATRIN KEMPINERS | NINA LEMMENS | Dem Traum,
dass es in den USA ,jeder” vom Tellerwascher zum Millionar schaffen kann,
stand immer auch die harte Realitat der Diskriminierung ethnischer Minderhei-
ten gegeniiber. Den US-amerikanischen Universititen kommt bei der Uberwin-
dung der Diskriminierung eine Schliisselrolle zu. Wie ,inklusiv” und , divers”

sind sie?
[
berfliegt man die Berichte der
U letzten Jahre zum Thema , Di-
versity“ im Hochschulwesen
der USA, so findet man vielerlei Dis-
kussionen mit unterschiedlichen
Schwerpunkten. So wird etwa beklagt,
dass ethnische Minderheiten nicht aus-

reichend an Hochschulen repréasentiert
seien oder dass die Diskri-

kommensschwachen Familien an den
Hochschulen zu verbessern sei. Auch
Geld spielt beim Thema Diversitit eine
Rolle: Wiahrend Prédsident Donald
Trump und Bildungsministerin Betsy
DeVos vorschlagen, dass die Universi-
taten fiir Studienkredite mithaften sol-
len, weisen andere darauf hin, dass dies

Merkmale voneinander unterscheiden.
Der starke Fokus auf Inklusion
griindet in der US-amerikanischen Kul-
turgeschichte. Die Biirgerrechtsbewe-
gung der spéten filinfziger und sechziger
Jahre fiihrte in den siebziger und acht-
ziger Jahren zu wegweisenden Ge-
richtsurteilen, welche schlielich die
LAffirmative Action“ zur Folge hatten.
Diese sollte dafiir sorgen, dass Angeho-
rige von Minderheiten denselben Zu-
gang zu gesellschaftlichen Ressourcen
wie etwa Schulbildung und Arbeits-
moglichkeiten bekommen. Dadurch
sollte die Gleichstellung von Personen
unterschiedlicher

minierung aufgrund ethni-
scher Zugehorigkeit oft nur
bei Ménnern unter die Lupe
genommen werde und Frau-
en aufler Acht lasse. Andere
Stimmen mahnen, dass mehr
dafiir getan werden miisse,
Mitglieder der LGBTQ-
Community vor Diskriminierung auf
dem Campus zu schiitzen, und dass die
Integration von Studierenden aus ein-
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»Studierende ethnischer Minderheiten sind
nicht so wohlhabend wie weilRe Studierende
und stellen damit ein grol3eres finanzielles
Risiko fiir die Hochschulen dar.«

zu einer Benachteiligung drmerer Stu-
dienaspiranten fithren kénnte: Da weiRe
Studierende im Schnitt wohlhabender
sind als Studierende, die ethnischen
Minderheiten angehoren, stellen Letz-
tere ein groReres finanzielles Risiko fiir
die Hochschulen dar.

Die Bandbreite der Themenfelder
verdeutlicht den Kern des Begriffs ,Di-
versity“ - Vielfalt. Er beinhaltet ver-
schiedene Dimensionen: So werden
Gruppen und Personen nach Kultur
(Ethnie/Rasse), Alter, Geschlecht, sexu-
eller Orientierung, Behinderung und
Religion (Weltanschauung) unterschie-
den. Besonders hervorzuheben ist, dass
der Begriff Diversity auf Inklusion ab-
zielt: So spricht das US-amerikanische
Merriam Webster Lexikon (mit dem
deutschen Brockhaus vergleichbar) von
,Diversity“ als Inklusion von Personen,
die sich im Hinblick auf die genannten

Hautfarbe in allen As-
pekten o6ffentlichen
Lebens erreicht wer-
den. Seitdem hat sich
die Definition des Be-
griffs ,Diversity“ in
der offentlichen De-
batte in den USA er-
weitert. Hatte sich der Begriff lange
Zeit vornehmlich auf Rasse und auf
Geschlechterrollen konzentriert, so wer-
den seit einigen Jahren auch Dimensio-
nen wie z.B. Sexualitdt und soziooko-
nomischer Status miteingeschlossen.

~Diversity Officer”
Im Hochschulalltag der USA ist Diver-
sitédt relevant bei Bewerbungsverfahren,
der Studienplatzvergabe und Zusam-
mensetzung von Fakultdten, der Gestal-
tung von Curricula, aber auch fiir das
Zusammenleben auf dem Campus, bei
der Forderung von Studenten und dem
wissenschaftlichen Nachwuchs sowie
der Gestaltung von internationalem
Austausch und Studienaufenthalten im
Ausland. Um in all diesen genannten
Bereichen fiir mehr Diversitdt zu sor-
gen, gibt es an vielen Universitdten eine
sogenannte , Diversity Officer“-Stelle.
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Manche Universitdten verteilen die Ver-
antwortung breiter, z.B. iiber einen ,Di-
versity-Council, an dem verschiedene
Biiros und Fakultdaten der Hochschule
beteiligt sind. Sie achten bei Studieren-
den und Fakultdtsmitgliedern darauf,
dass deren Zusammensetzung anhand
von Diversitdtskriterien er-
folgt. Auflerhalb der Hoch-

versitdt nach wie vor zu bewiltigen
sind, zeigen sich auch an der Zusam-
mensetzung der Fakultédt im US-ameri-
kanischen Hochschulsystem. Diese hat
sich in den letzten Jahrzehnten stark
verdndert: Tenure-Track-Stellen und
Professoren mit Tenure gibt es immer

Track-Professoren Frauen, ca. 8 Prozent
weniger als Ménner, deren Anteil bei
274 Prozent liegt. Schliisselt man die
Zahlen weiter nach ethnischer Zugeho-
rigkeit auf, so zeigt sich, dass afro-ame-
rikanische Frauen den niedrigsten An-
teil der Tenure-Positionen innehaben,
mit gerade mal 9,5
Prozent. Im Ver-

schulen gibt es ebenfalls Orga-
nisationen, die sich um eine
Verbesserung des Zugangs und
der Teilhabe benachteiligter
Personengruppen im Hoch-
schulbereich bemiihen. Das
,Diversity Network“ etwa hat es sich
zum Ziel gesetzt, bisher wenig beriick-
sichtigten ~Studierendengruppen wie
ethnischen Minderheiten einen Zugang
zu einem Studienaufenthalt im Ausland
zu ermoglichen.

~Umgekehrte Diskriminie-

rung”
Ethnische Zugehorigkeit ist zudem rele-
vant fiir das Einschreibeverfahren an
Universitdten. In einem Gerichtsurteil
des hochsten Gerichts der USA, dem
Supreme Court (SCOTUS) aus dem
Jahr 2016 wurde bestétigt, dass die oben
erwidhnte , Affirmative Action“ weiter-
hin eine Rolle bei der Zulassung zum
Studium spielen darf. Eine weille Frau
aus Texas hatte geklagt, dass die , Affir-
mative-Action“-Regelung, die Minder-
heiten einen gerechten Zugang zu ei-
nem Hochschulstudi-

»Tenure-Track-Stellen und Professoren mit
Tenure gibt es im US-amerikanischen Hoch-
schulsystem immer weniger. «

weniger. Die Hochschulen begriinden
dies damit, dass sie wegen sinkender
staatlicher Forderung Einsparungen
vornehmen miissen. Dies wirkt sich ne-
gativ auf die Vereinbarkeit von Familie
und Beruf aus, was dazu fiihrt, dass
sich viele talentierte Nachwuchswis-
senschaftlerinnen und Nachwuchswis-
senschaftler nach anderen Berufswegen
umsehen oder in befristeten Anstel-
lungsverhéltnissen arbeiten. Entspre-
chend ist der Anteil der prekédr Be-
schiftigten in den letzten Jahrzehnten
stark gewachsen. In diese Kategorie fal-
len alle Lehrpersonen im Hochschul-
wesen, die keinen vollen Lehrauftrag
an einer einzigen Universitdt haben,
oder die in Vollzeit fiir eine Hochschule
arbeiten, aber ohne Aussicht auf eine
Festanstellung. Sie stemmen den
Hauptanteil der Lehre an amerikani-

gleich dazu liegt der
Anteil lateinameri-
kanischer und wei-
RBer Frauen bei 15
Prozent bzw. 14,2
Prozent, der Anteil
asiatischer oder weilRer Ménner bei 28
bzw. 23,3 Prozent. Dies bedeutet im
Umbkehrschluss, dass afro-amerikanische
Lehrkréfte am stdrksten von instabilen
Anstellungsverhiltnissen betroffen sind.
Bei den Frauen sind 56,1 Prozent der
Teilzeitkréfte afro-amerikanisch, bei den
Minnern 50,5 Prozent. Hispanische
und weilde Frauen liegen bei ca. 46 Pro-
zent.

Auf dem Weg zur Vielfiltigkeit
Die Diversitédt von Fakultédtsmitgliedern
nimmt folglich zu, allerdings nicht auf
den Tenure-Track-Stellen, sondern in
befristeten  Anstellungsverhéltnissen.
Die USA sind nach wie vor ein Land, in
dem die meisten einflussreichen Posi-
tionen noch immer fest in den Hédnden
der weillen Bevolkerung liegen. Der Se-
nat ist zu 93 Prozent weil3, 88 Prozent

der College- und

um ermoglichen soll,
sie diskriminiere. Die
Entscheidung, Diver-
sitdtsquoten fiir Ein-
schreibungen beizu-
behalten, wurde von
Hochschulen im gan-
zen Land begriifit.

Eine weitere Entscheidung des Su-
preme Courts beeinflusste die Lage ei-
niger Hochschuleinrichtungen nachhal-
tig. Als das Gericht 2015 die gleichge-
schlechtliche Ehe bundesweit in den
USA fiir legal erkldrte, hatte diese Ent-
scheidung vor allem Auswirkungen auf
christlich-konservativ geprégte Colleges.
Diese sehen sich seither mdglichen
Vorwiirfen der Diskriminierung ausge-
setzt, sollten sie aus religiosen Griinden
einer Aufnahme von homosexuellen
Studenten oder Fakultdtsmitgliedern
widersprechen.

Prekdre Beschiftigung wichst
Die Herausforderungen, die bei der Im-
plementierung von Inklusion und Di-

» Diversitdt geht auf dem Weg in die Leitungsebene
verloren: 88 Prozent der College- und Universitéts-
prasidenten sind weil.«

schen Universitdten, erhalten aber
meist nur Vertrage auf Semester- oder
Jahresbasis. Die Bezahlung erfolgt mit
einem Fixbetrag pro Kurs, vielfach oh-
ne Kranken- oder Sozialversicherung.
Deshalb arbeiten viele dieser soge-
nannten ,Adjuncts“ an mehreren Insti-
tutionen gleichzeitig, um eine hohere
Anzahl an Kursen unterrichten zu kon-
nen. Friiher fest in der mittleren oder
oberen Gesellschaftsschicht verortet,
leben diese hochausgebildeten Akade-
miker, die oft ca. zehn Jahre in ihre
Ausbildung investiert haben, inzwi-
schen an der Grenze zur Armut.

Vor allem Frauen und Personen
ethnischer Minderheiten sind von dieser
Entwicklung betroffen. Insgesamt sind
19,5 Prozent der Tenure und Tenure-

Universitétsprési-
denten sind weil3,
und die National-
sportligen von bei-
spielsweise  Foot-
ball, Basketball und
Baseball liegen fest
in weier Hand (auch wenn die Spieler
iiberwiegend ethnischen Minderheiten
angehoren). Umso wichtiger ist ein gu-
ter Universitdtsabschluss, um entspre-
chende Karriereaussichten zu haben.
Durch proaktives Diversitdtsmanage-
ment in der Hochschulzulassung kon-
nen die Ausgangspositionen angegli-
chen werden, so dass einzelne Bevolke-
rungsgruppen nicht aufgrund ihrer Ein-
kommensverhéltnisse oder Hautfarbe
benachteiligt werden. Dies ist aber nur
die erste Hiirde: Um erfolgreich ins
(akademische) Berufsleben zu starten,
sind Vorbilder essenziell - beginnend
mit einem diversen Lehrkorper an den
Universitéten.



