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ZUSAMMENFASSUNG

Dieser Bericht befasst sich mit den Ergebnissen einer Befragung, die vom Gleichstellungsreferat
der Fakultat Rechtswissenschaft zum Thema ,Gleichstellung und Diversitat an der Fakultat
Rechtswissenschaft® durchgefiihrt wurde. Ziel der Befragung war es, Einblicke in die
Lebenswelten der Fakultatsangehdrigen zu erhalten, um zu evaluieren, welche Beduirfnisse und
Problemlagen bestehen.

Die Befragung wurde im Januar und Februar 2024 durchgefuhrt. Es nahmen 475 Personen aus
allen Statusgruppen der Fakultdt (Studierende, wissenschaftliche Mitarbeiter:innen,
Mitarbeiter:innen der Verwaltung und Professor:innen) an der Befragung teil. Dies entspricht
11,3% aller Fakultatsangehorigen.

In der Befragung wurden vier Themenbereiche abgedeckt. Zunachst wurden Fragen zu
Arbeitsbedingungen und Arbeitsatmosphare gestellt, gefolgt von Fragen zu individuellen
Erfahrungen mit Diskriminierung, Benachteiligung oder unfairer Behandlung sowie deren
Hintergrinden und Haufigkeiten. Der dritte Themenblock beinhaltete Fragen zur
Wahrnehmung von Diversitit an der Fakultit. Im letzten Themenblock wurde die
Wahrnehmung von Beratungs- und Unterstiitzungsangeboten seitens der Universitat, der
Fakultat und des Gleichstellungsreferats evaluiert.

1. Arbeitsbedingungen und Arbeitsatmosphare

Die allgemeine Arbeitsatmosphare an der Fakultait wird von den befragten
wissenschaftlichen Mitarbeiter:innen, Mitarbeiter:innen in der Verwaltung sowie
Professor:innen Uberwiegend positiv bewertet. Besonders positiv wird das Verhalten der
Mitarbeiter:innen untereinander sowie die Frage nach der Akzeptanz durch andere an der
Fakultat wahrgenommen. Allerdings werden auch Unterschiede zwischen den
Statusgruppen deutlich, wobei Mitarbeiter:innen der Verwaltung meist negativere
Einschatzungen abgeben.

Die Einschatzungen von Studierenden im Hinblick auf Arbeitsatmosphare und Diversitat in
der Lehre fallt sehr durchmischt aus. Die allgemeine Atmosphare an der Fakultat wird von
Studierenden hingegen uberwiegend positiv wahrgenommen.

Nur wenige Studierende, aber mehr als ein Drittel der Mitarbeiter:innen geben an, Kinder zu
haben. Auch lUbernehmen einige Befragte zusatzliche Pflege- oder Betreuungsaufgaben
neben der Arbeit. Die Vereinbarkeit von Familie und Beruf wird unter den Mitarbeiter:innen
mit einigen Ausnahmen positiv. wahrgenommen. Im Vergleich dazu gibt es in der
Statusgruppe der Studierenden negativere Bewertungen in Bezug auf die Vereinbarkeit von
Pflege- und Betreuungsaufgaben mit dem Studium.

2. Erfahrungen mit Diskriminierung

Die Ergebnisse zum Thema Diskriminierungserfahrungen und zur Frage der Wahrnehmung
von Meldeprozessen machen deutlich, dass Diskriminierungserfahrungen keine Einzelfalle
sind. Sie treten gleichermalen bei Studierenden wie bei Beschaftigten der Fakultat auf und



erstrecken sich liber eine groRe Bandbreite an Bezugs- und Ausgangspunkten, Arten und
Kontexten. Die haufigsten Nennungen betreffen hierbei sexistische und stereotypisierende
AuRerungen und Darstellungen im Kontext von Lehrveranstaltungen, von denen vor allem
weibliche Studierende und Personen mit einer bestimmten (zugeschriebenen) ethnischen
Herkunft betroffen sind. Aber auch Diskriminierung am Arbeitsplatz und durch
Verwaltungsvorgange sind keine Seltenheit. Die betroffenen Befragten berichten
uberwiegend von einem eher passiven, vermeidenden Umgang mit solchen Erlebnissen.
Wenige Befragte wissen, welche Anlaufstellen es gibt und wie ein Meldeprozess verlaufen
wiirde.

Mitarbeitende mit Beeintrachtigung bewerten ihr Arbeitsumfeld in dieser Hinsicht
uberwiegend positiv. Im Gegensatz dazu werden die Studienbedingungen und -atmosphare
hinsichtlich einer Beeintrachtigung oder Behinderung bei Studierenden eher negativ
wahrgenommen. Auch hier konnte ein weites Feld von Verbesserungspotenzialen
ausgemacht werden.

3. Wahrnehmung von Diversitat an der Fakultat

Die Ziele und Bemiihungen der Fakultat in Bezug auf Geschlechtergleichstellung werden
uberwiegend positiv wahrgenommen. Auch glauben drei Viertel der Befragten, dass an der
Fakultat etwas gegen diesbezugliche Ungleichheiten bzw. Ungleichbehandlungen
unternommen wird. Die Wahrnehmung von Diversitat an der Fakultat fallt ebenfalls eher
positiv aus. Ein GroRteil der Teilnehmer:innen spricht sich fir die Verwendung von
diskriminierungsarmer Sprache im universitaren Kontext aus.

Die von den Teilnehmer:innen vorgeschlagenen MaRnahmen fir Diversitatsbemuhungen
betreffen vor allem den Bereich aktive Inklusion in der Lehre und durch Lehrende. Kritik und
Wiinsche beziehen sich auf Stereotype bzw. klischeehafte Darstellungen aus den
Ausbildungsfallen, die verandert werden sollten, um diskriminierungsarme
Lehrmaterialien zu schaffen. Haufig wird zudem der Wunsch nach Schulungen fiir
Lehrpersonen geauRert, da sich diese in der Wahrnehmung der Befragten ihrer
diskriminierenden AuBerungen nicht bewusst zu sein scheinen.

4. Wahrnehmung von Beratungs- und Unterstiitzungsangeboten

Die Beratungs- und Unterstltzungsangebote der Universitat, die fakultatsiibergreifend in
Anspruch genommen werden konnen (z.B. Nachteilsausgleich, psychologische Beratung,
Schwerbehindertenvertretung), sind in sehr unterschiedlichem MaR bekannt, wobei die
Schwerbehindertenvertretung und die Beauftragte fiir die Belange von Studierenden mit
Behinderungen den geringsten Bekanntheitsgrad aufweisen. Auch die meisten
Unterstiitzungsangebote der Fakultdt (z.B. Wickelgelegenheiten, Tampon- und
Bindenspender (TuBs)) sind der Mehrheit der Befragten nicht bekannt. Das
Veranstaltungsangebot des Gleichstellungsreferats kennen insgesamt etwas weniger als
der Halfte der Befragten.

Zum Thema Gender, Diversity und Inklusion wiinscht sich mehr als ein Drittel der Befragten
erneut interne Schulungen bzw. Fortbildungen fur Lehrende. Jeweils ein Drittel der
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Befragten gab dariiber hinaus an, sich Vortrage bzw. Workshops zum Thema Gender,
Diversity und Inklusion zu wunschen. Insgesamt spiegeln die Kommentare den Wunsch
nach Sensibilisierung und transparentem Umgang mit Diversitatsthemen wider.

Auf Basis dieser und weiterer Ergebnisse werden in diesem Bericht abschlieend mogliche
MaBnahmen aufgezeigt, die an den Beschreibungen, den Winschen und der Kritik der
Befragten ansetzen. Diese beziehen sich auf fiinf Bereiche: 1) Veranstaltungsangebote, 2)
Verbesserung von Meldeprozessen von Diskriminierungserfahrungen, 3) Barrierefreiheit und
(bauliche) Integration an der Fakultdt, 4) Vereinbarkeit von Beruf/Studium und Pflegeaufgaben
und 5) Beratungsangebote. Die beschriebenen Malnahmen kénnen sowohl durch das
Gleichstellungsreferat als auch andere Akteure der Fakultat bzw. der Universitat umgesetzt
werden, um die Wahrnehmung von Gleichstellung und Diversitat langerfristig zu verbessern.



O1 EINLEITUNG

Der Gleichstellungsplan der Fakultat fur Rechtswissenschaft fir die Jahre 2021-2025 sieht eine

regelmaRige Evaluation an der Fakultat vor:

$§ 37 Evaluation: Die regelmdfige Evaluation geschlechts- und diversitdtsspezifischer BedLirfnisse
und Problemlagen ist Voraussetzung fiir eine addquate Umsetzung und Anpassung der im
vorliegenden Gleichstellungsplan dargelegten FérdermafSnahmen. Diese Evaluation in Form einer
standardisierten Befragung der Studierenden sowie Nachwuchswissenschaftler*innen erfolgt

jedes zweite Jahr durch das Gleichstellungsreferat.

Hintergrund des Passus ist einerseits, dass das Gleichstellungsreferat zwar bereits ein breites,
unten genauer beschriebenes MaBnahmenpaket fiur die unterschiedlichen Statusgruppen
anbietet, aber nicht ausreichend Einblick in die Lebenswelten der verschiedenen
Fakultatsangehorigen hat, um abzusehen, welche Bedarfe darliber hinaus bestehen und gezielt
angesprochen werden sollten. Andererseits soll eine Evaluation der Uberprifung der
Notwendigkeit der bestehenden MalRinahmen dienen und Grundlage fiir moglicherweise
notwendige Anderungen sein. Seit November 2023 wurden daher Vorbereitungen getroffen, um

Anfang des Jahres 2024 (24.01.2024 bis zum 11.02.2024) die Befragung durchzufiihren.

01.1 RELEVANZ

Der Handlungsbedarf des Gleichstellungsreferats der Fakultat fiir Rechtswissenschaft und
anderen Akteur:innen ergibt sich zudem aus verschiedenen Erhebungen und Betrachtungen
zum Thema der Evaluation. Diese weisen auf Defizite in der Rechtswissenschaft und der
juristischen Ausbildung im Bereich der Geschlechtergerechtigkeit und Diversitat hin. So
beleuchtet beispielsweise der Essay ,Diversitat in der Rechtswissenschaft und Rechtspraxis®
verschiedene Faktoren, die dazu fiihren, dass die Rechtswissenschaft und die juristische Praxis
weniger divers ist als die Gesellschaft und zeigt auf, welche Probleme damit einhergehen.
Zudem zeigen Sacksofsky und Stix in ihrer Erhebung von 2018, wie weitreichend die
Unterreprasentanz von Frauen in der Rechtswissenschaft reicht. Sie beziehen sich dabei auf den
fehlenden institutionellen Einfluss von Frauen an juristischen Fakultdten (mit einer Quote von

17 % Juraprofessorinnen in Deutschland) und den geringen Frauenanteil innerhalb der

' Griinberger/Mangold/Markard/Payandeh/Towfigh, Diversitat in Rechtswissenschaft und Rechtspraxis —
Ein Essay, 2021.
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juristischen Fachliteratur.? Eine Studie von Towfigh, Traxler und Glockner zeigt dariiber hinaus,
dass Frauen und Personen mit zugeschriebenem Migrationshintergrund signifikant schlechter
in den miindlichen Staatsexamenspriifungen abschneiden.? Der Arbeitsstab Ausbildung und
Beruf des Deutschen Juristinnenbundes untersuchte einige Jahre spater in einer Studie von
Heppner, Wienfort und Hartel konkrete Diskriminierungspotentiale der mundlichen Prufung
und fragte nach den Moglichkeiten, diese zu verringern. Dazu analysierten die Autorinnen die
Ausbildungsgesetze und -verordnungen der Lander und befragten zudem die Prufungsamter
aller Bundeslander zu ihren diskriminierungskritischen MaRnahmen.* Nicht zuletzt zeigt auch
die Studie "(Geschlechter)Rollenstereotype in Juristischen Ausbildungsfdllen" von 2016
grundlegende Probleme in der Fallgestaltung an der Universitat Hamburg auf und gab

Anregungen fiir eine konstruktive Reflexion.?

Die vorliegende Evaluation soll vor dem Hintergrund dieser wissenschaftlich adressierten
Defizite dazu dienen, die diesbeziiglichen Wahrnehmungen der Fakultatsangehorigen zu

erfragen.

01.2 DAS GLEICHSTELLUNGSREFERAT UND SEINE AUFGABEN

In jede Fakultat der Universitat Hamburg sind fakultare Gleichstellungsreferate bzw.
Gleichstellungsbeauftragte eingebettet, deren Arbeit unter anderem der Erfullung des
Gleichstellungsauftrags aus dem Hamburger Hochschulgesetz (§ 3 Abs. 5 HmbHG) dienen soll.
Die Gleichstellungsbeauftragten werden durch den jeweiligen Fakultatsrat gewahlt. Zur Zeit
flihren an der juristischen Fakultdt vier wissenschaftliche Mitarbeiter:innen das Amt der
Gleichstellungsbeauftragten gemeinsam aus. Dabei werden sie unterstitzt durch eine

wissenschaftliche Mitarbeiterin und studentische Hilfskrafte.

Eine Kernaufgabe der Gleichstellungsbeauftragten ist das Mitwirken in Einstellungsverfahren
wissenschaftlicher Mitarbeiter:innen und in Berufungsverfahren von Professor:innen. In diesen
Verfahren achten sie auf die Einhaltung der Gleichstellungsvorschriften. Auch im
Promotionsausschuss und in § 17-Verfahren sind die Gleichstellungsbeauftragten anwesend

und weisen auf gleichstellungs- und diversitatsspezifische Aspekte hin.

2 Sacksofsky/Stix, Daten und Fakten zur Reprasentanz von Frauen in der Rechtswissenschaft, 2018.
3 Towfigh/Traxler/Gléckner, ZDRW 2018/2, 115 ff.

* Heppner/Wienfort/Hdrtel, ZDRW 2022/1, 23 ff.

> Valentiner, (Geschlechter)rollenstereotype in juristischen Ausbildungsfallen — Eine hamburgische
Studie, 2017.



Die Gleichstellungsbeauftragten unterstiitzen und beraten zudem als erste Anlaufstelle bei
Problemen, die durch (sexistische, homophobe, ableistische, rassistische, klassistische o.a.)
Diskriminierungen an der Fakultat entstehen. Diese konnen etwa in einem konkreten Verhalten
gegen eine Person oder Personengruppe bestehen oder durch strukturelle Hindernisse

verursacht werden.

Im wissenschaftlichen Betrieb fordert das Gleichstellungsreferat insbesondere FLINTA, die nach

wie vor in den obersten Qualifikationsstufen der Rechtswissenschaft unterreprasentiert sind.

Bezeichnung FLINTA

FLINTA ist eine Abkiirzung und steht fiir Frauen, Lesben, intergeschlechtliche, nicht-binare, trans
und agender Personen. Das Akronym ist historisch entstanden und verweist unter anderem auf
die Verbindungen zwischen Kampfen gegen die Diskriminierung aufgrund von
Geschlecht(sidentitaten) und aufgrund sexueller Orientierung. Gruppenbeschreibungen wie

diese sind standig im Wandel und eine abschlieBende Version ist nicht benennbar.

Die Forderung geschieht zum einen in Form von Preisausschreibungen und der Vergabe von
Promotions- und Habilitationsstipendien: Zur gezielten Férderung begabter Frauen vergibt das
Gleichstellungsreferat der Fakultat fir Rechtswissenschaft der Universitat Hamburg jahrlich

den Magdalene-Schoch-Preis fir herausragende wissenschaftliche Arbeiten von Studentinnen

der Fakultat. Um die wissenschaftliche Debatte zu gender- und gleichstellungsrelevanten
Fragen in der Rechtswissenschaft zu fordern, wird alle zwei Jahre —unabhangig vom Geschlecht

der promovierenden Person — ein Promotionspreis fiir ein abgeschlossenes

Promotionsvorhaben an der Fakultat fir Rechtswissenschaft der Universitat Hamburg mit
Genderbezug vergeben. Zudem wird, wenn die finanzielle Lage der Fakultat es erlaubt, das

Promotionsstipendium fiir Mitter oder alleinerziehende Eltern und das Magdalene-Schoch-

Habilitationsstipendium ausgeschrieben.

Speziell fur Studentinnen gibt es das regelmaRig stattfindende Priifungstraining. Daneben

bestehen Angebote zur zusatzlichen Ubernahme von Reisekosten und die Organisation

informeller Vernetzung von FLINTA aller Statusgruppen. Fur Erstakademiker:innen gab es bisher

einen Stammtisch mit monatlich stattfindenden Treffen. Das Format wird mit Beginn des
WiSe 2024/25 in ein Mittagspausenformat mit Gast:innen umgewandelt. Fiir Studierende und

Mitarbeitende mit Kind gibt es die Moglichkeit der Kostenerstattung einer Kinderbetreuung und

erleichterte Ausleihbedingungen bei der Bibliothek.
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Zusatzlich organisiert das Referat ein breites Tableau von Veranstaltungen, bei denen alle

Fakultats- und Universitatsangehorige willkommen sind. Dazu gehoren die regelmalig

stattfindenden Juristischen Lebenswege (JLW) und der Studientag. Alle MaRnahmen mit

aktuellen Informationen sind auf der Webseite des Gleichstellungsreferats zu finden.®

Auch wenn sich die meisten MaBnahmen und Veranstaltungen des Gleichstellungsreferats in
seinen Kernaufgaben an FLINTA richten, konnen sich selbstverstandlich auch cis-Manner an das
Gleichstellungsreferat wenden. Auch sie kénnen von Diskriminierung betroffen sein, Care-

Tatigkeiten nachgehen oder ein Interesse an unseren Veranstaltungen haben.

01.3 VERANTWORTLICH DURCHFUHRENDE PERSONEN, MITWIRKENDE UND

DATENSCHUTZ

Verantwortlich fir die Uberprifung und Weiterentwicklung von MaRnahmen zur
Gleichstellung an der Fakultat fiir Rechtswissenschaft ist das Team des Gleichstellungsreferats.
Hauptverantwortlich wurde die Evaluation von Rebecca Endtricht und Marlene Massmann
durchgefiihrt. Die Gleichstellungsbeauftragte Rebecca Endtricht war maRgeblich fir die
Konzeption, Durchfiihrung und Auswertung der Evaluationen verantwortlich. Marlene
Massmann, bis Oktober 2024 wissenschaftliche Mitarbeiterin im Referat, Gbernahm die
Koordination der Verbreitung, Bewerbung und Auswertung der Evaluation. Nach der Feldphase
der Erhebung wurden die Datenaufbereitung und -auswertung von der fiir dieses Projekt
eingestellten wissenschaftlichen Hilfskraft, Jennifer Hauschildt, durchgefiihrt.” Die
studentischen Hilfskrafte des Gleichstellungsreferats, Lilian Langer, Rina Chakas und Lisa

Herbrich, unterstutzten zudem die Berichts- und Prasentationserstellung.

Um den Datenschutzanforderungen bei Befragungen zu entsprechen, wurde der Datensatz mit
den Antworten aller Befragten im UHH-Sharepoint gespeichert und war ausschlief3lich den die
Evaluation durchfihrenden Teammitgliedern zuganglich. Bei der Arbeit mit dem Datensatz
wurden keine individuellen Auswertungen durchgefiihrt. Die Auswertung offener Antworten
erfolgte in einem getrennten Datensatz, in dem nur die zufallig vergebenen IDs und die Funktion

der Befragten enthalten waren, um auch hier Riickschllsse auf einzelne Personen zu vermeiden.

® Webseite des Gleichstellungsreferats Rechtswissenschaft.
" Die Beschaftigung von Jennifer Hauschildt in diesem Projekt wurde durch den Frauenforderfonds der
Stabsstelle Gleichstellung der Universitat Hamburg mitfinanziert (Férdernummer 4-FFF-2024).
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Bei der Arbeit wurde zu jedem Zeitpunkt darauf geachtet, dass gruppenspezifische
Auswertungen, z.B. getrennt nach Geschlecht, nur stattfanden und in den Bericht
aufgenommen wurden, wenn ausreichend Daten vorlagen, um eine Identifizierung von

Einzelpersonen zu verhindern.

O2 BEGRIFFE UND DEFINITIONEN

In der gleichstellungsbezogenen Arbeit werden einige wichtige Grundbegriffe verwendet, deren
Bedeutung im Folgenden definiert wird. Dabei ist anzumerken, dass es fiir viele Begriffe weitere
Variationen gibt. Es wird hier nur auf diejenigen Begriffe eingegangen, die in diesem Bericht

verwendet werden.

02.1 DISKRIMINIERUNG

In der Befragung wird im zweiten Block nach Erfahrungen mit Diskriminierung, Benachteiligung
oder Machtmissbrauch gefragt. Die Mehrfachnennung dieser sich teilwiese liberschneidenden
Begriffe wurde gewahlt, um moglichst viele nach der Wahrnehmung der Betroffenen in

moglicherweise verschiedene Kategorien einzuordnende Erfahrungen zu erfassen.

Diskriminierung bezeichnet dabei die Benachteiligung oder Ungleichbehandlung von Gruppen
oder einzelnen Personen aufgrund wahrnehmbarer Merkmale wie z.B. Alter, Geschlecht oder
Hautfarbe. Diskriminierung kann auf Wertvorstellungen der Ungleichheit basieren, aber auch
aus unbewussten Einstellungen, Vorurteilen oder emotionalen Assoziationen resultieren.®
Benachteiligungen und Machtmissbrauch koénnen als spezifische Ausdrucksformen der

Diskriminierung gesehen werden.

Im Bericht verwenden wir zudem den Begriff diskriminierungsarm. Dieser steht explizit im
Kontrast zum oft verwendeten Begriff diskriminierungsfrei, da davon auszugehen ist, dass ein

diskriminierungsfreies Umfeld zur Zeit kein realistisches Ziel in der Gesellschaft darstellt.

02.2 DIVERSITAT

Diversitat oder Diversity beschreibt im Allgemeinen die Vielfalt von Personen oder

Personengruppen. Dies bedeutet, dass sich individuelle Unterschiede wie auch

8 Hillmann, Worterbuch der Soziologie, 1994, S. 155; Scherr, Handbuch Diskriminierung, 2017, S. 40 ff.
12



Gemeinsamkeiten, die in einer Gesellschaft vorhanden sind, auch in einer Organisation wie der
Universitat Hamburg abbilden. Bezogen auf die Merkmale innerhalb einer Organisation kann
dies z.B. Dimensionen wie sexuelle Orientierung, ethnische Herkunft, Nationalitat, Religion,

Behinderung, Lebensalter, soziale Herkunft und dufRere Erscheinung umfassen.?

02.3 INTERSEKTIONALITAT

Intersektionalitat bezieht sich auf die gleichzeitige Betroffenheit von verschiedenen
Diskriminierungsarten, durch die eine Qualitat von Diskriminierung entsteht, die tGber die bloRe
Summierung der einzelnen Faktoren hinausgeht. Der Begriff wird in aktivistischen Kontexten
und als Analysekategorie genutzt und wurde insbesondere durch die amerikanische Juristin

Kimberlé Crenshaw gepragt."

02.4 CARE-ARBEIT

Care-Arbeit oder Sorgearbeit beschreibt die Tatigkeiten des Sorgens und Sich-Kiimmerns.
Darunter fallt sowohl die Kinderbetreuung als auch die Altenpflege, aber auch familiare
Unterstiitzung, hausliche Pflege oder Hilfe unter Freund:innen. Diese Arbeiten werden
uberwiegend von Frauen geleistet — oft als unbezahlte Hausarbeit — und gesellschaftlich als

notwendig und selbstverstandlich angesehen."

02.5 LGBTIQ+

Die englische Abkirzung LGBTIQ ("Lesbians, Gays, Bisexuals, Transgender, Intersex & Queers®)
steht fur Lesbians, Gays, Bisexuals, Transgender, Intersex & Queers. Manchmal wird auch das
deutsche Akronym LSBTIQ+ (fiir Lesben, Schwule, Bisexuelle, Trans*, Inter* und Queers) benutzt.
Ein dem Akronym hinzugefiigtes Pluszeichen (+) oder Asterisk ( * ) dient als Platzhalter der

Inklusion weiterer, nicht benannter Identitaten (LSBTIQ+ oder LSBTIQ*)."”

02.6 TRANSGESCHLECHTLICHKEIT
Menschen, die sich nicht mit dem Geschlecht identifizieren, das ihnen bei der

Geburt zugewiesen wurde, bezeichnen sich regelmaRig, jedoch nicht immer, als trans.

9 Diversity-Konzept der UHH, S. 3, zuletzt abgerufen am 24.06.2024.

10 Crenshaw, The University of Chicago Legal Forum 1989, S. 139-167.

" Care-Arbeit | bpb.de, abgerufen am 02.07.2024.

2 LSBTIQ / LGBTIQ | Geschlechtliche Vielfalt - trans* | bpb.de, abgerufen am 02.07.2024.
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Das Label soll als Selbstbezeichnung und -identifikation fungieren und nicht anderen Menschen
Ubergestilpt werden. Trans Menschen kdnnen sich sowohl bindren Geschlechtskategorien (also
Mann oder Frau) zugehdrig fiihlen als auch non-binar sein. Der Begriff ,trans‘ wird als Adjektiv
verwendet, d.h. es wird beschreibend vor das Substantiv gestellt und klein geschrieben (z.B.

‘trans Mann’ oder ‘trans Frau’).®

02,7 CIS-GESCHLECHTLICHKEIT

,Cis‘ ist das Gegenstlick zu ,trans’. Die Beschreibung ,cis-, wird benutzt, um auszudriicken, dass

eine Person sich mit dem Geschlecht identifiziert, das ihr bei der Geburt zugewiesen wurde."

02.8 MISGENDERN

Misgendern bedeutet, dass eine Person einem Geschlecht zugeordnet und/oder tiber sie mit
Pronomen oder vergeschlechtlichten Bezeichnungen (wie ‘Frau’) gesprochen wird, mit
dem/denen sie sich nicht identifiziert. Dies kann unabsichtlich passieren, aber auch gezielt, z. B.
als Abwertung oder Ablehnung, intendiert sein. Misgendering betrifft vor allem trans und
nichtbinare Menschen und kann Dysphorie, also ein Gefiihl von korperlichem oder sozialem

Unwohlsein,” ausldsen oder verstarken.”®

B Trans | Queer Lexikon (queer-lexikon.net), abgerufen am 16.07.2024.

% Cis | Queer Lexikon (queer-lexikon.net), abgerufen am 16.07.2024.

> Dysphorie | Queer Lexikon (queer-lexikon.net), abgerufen am 29.07.2024.
' Misgendern | Queer Lexikon (queer-lexikon.net), abgerufen am 16.07.2024.
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03 DIE UMFRAGE ,,GLEICHSTELLUNG UND DIVERSITAT AN DER
FAKULTAT RECHTSWISSENSCHAFT"

Die Evaluation wurde anhand einer standardisierten Online-Befragung in der Zeit vom
24.01.2024 bis zum 11.02.2024 durchgefiihrt. Die Befragung hatte das Ziel, die Wahrnehmungen,
Erfahrungen und Wiinsche alle Statusgruppen der Fakultat (Student:innen, Wissenschaftliche
Mitarbeiter:innen (Pra- und Postdoc), Mitarbeiter:innen in der Verwaltung sowie
Professor:innen) im Hinblick auf vier Themenbereiche zu ermitteln: (1) Arbeitsbedingungen und
Arbeitsatmosphare, (2) Individuelle Erfahrungen von Diskriminierung, Benachteiligung oder
unfairer Behandlung, (3) die Wahrnehmung von Diversitdt an der Fakultdt sowie (4) die
Wahrnehmung des Gleichstellungsreferats durch die Befragten und Bedarfe fur zukunftige

MaRnahmen.

1. Arbeitsbedingungen und Arbeitsatmosphdre: Hier wurden neben Fragen zur allgemeinen
Arbeitsatmosphare an der Fakultat insbesondere Fragen zur Vereinbarkeit von Pflege- und
Betreuungsaufgaben mit dem Beruf und/oder dem Studium gestellt. Zudem wurde erfragt,
inwiefern eine (bessere) Unterstiitzung der Betroffenen in Bezug auf Vereinbarkeit
gewahrleistet werden kdnnte. Vereinbarkeitsfragen schwerpunktmafRig zu adressieren war
besonders wichtig, weil Menschen mit Pflege- und Betreuungsaufgaben oft nur in
begrenzten Zeitraumen an der Fakultat physisch anwesend sein konnen, wodurch es oft an
Vernetzung mit Peers und institutionellen Akteur:innen sowie Kenntnis von
Unterstiitzungsangeboten, wie jenen des Gleichstellungsreferats, fehlt. Die Evaluation
sollte Erkenntnisse dartiber liefern, wie Unterstiitzungsangebote wahrgenommen werden
und wie sie am besten ausgeweitet werden konnen.

2. Danach folgten Fragen zu individuellen Erfahrungen mit Diskriminierung, Benachteiligung
oder unfairer Behandlung an der Fakultat sowie deren Hintergriinden und Haufigkeiten.
Hiervon erhofften wir uns eine Konkretisierung moglicherweise bestehender
Sensibilisierungsbedarfe. Daruiber hinaus sollten in diesem Block Kenntnis tber die
offiziellen Meldewege und Hirden einer Meldung solcher Vorfalle erfragt werden. Die
Antworten sollten helfen, moglicherweise notwendige Hilfsangebote zu prazisieren.

3. Der Themenblock Wahrnehmung von Diversitdt an der Fakultdt sollte Uber die unter 2.
erfragte Betroffenenperspektive hinaus aufzeigen, wie die Befragten Diversitat individuell
wahrnehmen und bewerten.

4. Zuletzt wurde die Wahrnehmung des Gleichstellungsreferats und seiner MaBnahmen

abgefragt. Hierbei ging es darum, festzustellen, ob  Beratungs- und
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Unterstiitzungsangebote sowie Veranstaltungsangebote des Gleichstellungsreferats
bekannt sind und genutzt werden. Hinzu kamen Fragen nach Winschen, Ideen oder
Vorschlagen fur Workshop- oder Vortragsangebote. Dieser Fragenblock zielte darauf ab,
den aktuellen Bekanntheitsgrad des Gleichstellungsreferats und seiner Angebote zu
evaluieren und ggf. bisher offen gebliebene Bedarfe und Wdinsche zukinftig

berticksichtigen zu konnen.

Zusammenfassend diente die Umfrage der Abfrage geschlechts- und diversitatsspezifischer
Bedirfnisse und Problemlagen, um eine addaquate Umsetzung und Anpassung der im

vorliegenden Gleichstellungsplan dargelegten FordermaBnahmen zu gewahrleisten.

Im Durchschnitt verbrachten Teilnehmer:innen 12 Minuten mit der Beantwortung des

Fragebogens.

Um moglichst viele Angehorige aller Statusgruppen zu erreichen, wurden verschiedene E-Mail-
Verteiler aktiviert (die Verteiler der Professor:innen und der wissenschaftlichen
Mitarbeiter:innen, der TVP-Verteiler und der Studierendenverteiler auf Stine). Alle Lehrpersonen
wurden in diesem Zuge gebeten, in ihren Lehrveranstaltungen auf die Umfrage aufmerksam zu
machen. Daneben wurde auf Instagram auf die Umfrage hingewiesen, wobei die Instagram-
Accounts der Fakultat und des Fachschaftsrates die Verbreitung der Befragung unterstitzten.
AuBerdem wurden Poster und Flyer gedruckt, um auch Menschen zu erreichen, die nicht auf
Social Media aktiv sind. Als Anreiz fiir die Teilnahme an der Evaluation wurden unter den

studentischen Teilnehmer:innen fuinf Buchgutscheine im Wert von jeweils 20 € verlost.
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O4 ERGEBNISSE

04.1 DIE TEILNEHMER:INNEN

Insgesamt haben 475 Personen an der Befragung teilgenommen, davon sind 369 Studierende
(77,7%), 36 wissenschaftliche Mitarbeitende' (Pra- und Postdocs; 7,6%; im Folgenden auch als
»WiMis*“ bezeichnet), 37 Mitarbeitende der Verwaltung (7,8%) sowie 16 Professor:innen (3,4%).

3,6% der Teilnehmer:innen geben ihre Funktion an der Fakultat nicht an.

Die Fakultat besteht aus insgesamt ca. 4.000 Studierenden, 34 Professor:innen, 80
wissenschaftlichen Mitarbeiter:innen und 75 Mitarbeiter:innen in der Verwaltung.'”® Damit liegt
die Rucklaufquote insgesamt bei 11,3%. Wahrend nur 9% der Studierenden teilnahmen, war die
Beteiligung bei den lbrigen Statusgruppen deutlich hoher. 45% der wissenschaftlichen
Mitarbeitenden, 49% der Verwaltungsangestellten und 47% der Professor:innen nahmen an der
Befragung teil. Nichtsdestotrotz ist hervorzuheben, dass in absoluten Zahlen die mit Abstand
meisten Teilnehmer:innen Studierende sind. Im Folgenden werden zentrale Charakteristika der

Personen, die an der Befragung teilgenommen haben, dargestellt.

Das Durchschnittsalter der Befragten liegt bei 27 Jahren. Studierende sind wie zu erwarten mit
einem Altersdurchschnitt von 24 Jahren die jiingste Gruppe (vgl. Abbildung 1). 76% von ihnen
sind zwischen 20 und 29 Jahren alt, knapp 14% der Studierenden sind jlinger als 20 Jahre. Das
Durchschnittsalter der wissenschaftlich Beschaftigten ist mit 30 Jahren leicht hoher. Hier liegen
61% in der Alterskategorie 20-29 Jahre und ein weiteres Drittel ist zwischen 30 und 39 Jahre alt.
Das Durchschnittsalter der Mitarbeiter:innen in der Verwaltung sowie der Professor:innen liegt
jeweils bei 50 Jahren. Der grofRte Anteil liegt in beiden Gruppen mit 35% bzw. 38% in der
Alterskategorie 50-59 Jahre, dicht gefolgt von der Kategorie 40-49 Jahre.

" Im Fragebogen wurden die Teilnehmer:innen gefragt, was ihre Hauptfunktion an der Fakultat ist. Die
Befragten konnten mit ihrer Angabe selbst entscheiden, welche Funktion ihre Hauptfunktion ist.
Student:innen, die als Nebentatigkeit als studentische/wissenschaftliche Hilfskraft arbeiten, wurden hier
nicht als Mitarbeitende erfasst. Auch wissenschaftliche Mitarbeitende, die ggf. zeitgleich als
Doktorand:innen an der Fakultat eingeschrieben sind, gehen nur als WiMis in die Auswertung ein.

'8 Fakultat fur Rechtswissenschaft: Universitat Hamburg (uni-hamburg.de), zuletzt abgerufen am
22.07.2024
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Abbildung 1: Altersverteilung der Befragten nach Funktion (in %)

Beziiglich des Geschlechts der Befragten zeigt sich, dass insgesamt zwei Drittel (66%) der
Teilnehmer:innen weiblich und 32% mannlich sind. Knapp 2% identifizieren sich als divers bzw.
non-binar™. Diese Gesamtverteilung spiegelt sich auch in den Gruppen der Studierenden und
der wissenschaftlichen Mitarbeiter:innen wider (vgl. Abbildung 2). Von den Beschaftigten in der
Verwaltung sind sogar 94% der Studienteilnehmer:innen weiblich. Ein ganzlich anderes Bild
zeigt sich hingegen auf professoraler Ebene. Hier sind fast 70% der Teilnehmenden mannlich.
Dies uberrascht bei einem Verhaltnis von 77% Professoren zu 23% Professorinnen an der Fakultat

nicht.?°
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Abbildung 2: Geschlecht der Befragten nach Funktion (in %)

9 Aufgrund der geringen Fallzahl werden im weiteren Bericht keine geschlechtsspezifischen
Auswertungen fiir diese Gruppe vorgenommen, um die Anonymitat der Teilnehmenden zu wahren.

20 professuren der Fachgruppe Grundlagen des Rechts: Fakultdt fiir Rechtswissenschaft: Universitat
Hamburg (uni-hamburg.de), zuletzt abgerufen am 22.07.2024.
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Abbildung 3 zeigt die Geschlechterverteilung fiir den klassischen akademischen Karriereweg
von Studium Uber wissenschaftliche Mitarbeit bis hin zur Professur. Es wird deutlich, dass unter
Studierenden und WiMis mit 65% und 69% deutlich mehr Frauen an der Befragung
teilgenommen haben. Auf professoraler Ebene dreht sich dieses Verhaltnis mit 69% mannlichen
Teilnehmern. Dieses Scherenbild der Befragung deckt sich mit Abbildungen, die das sogenannte
,Leaky Pipeline-Phanomen’ beschreiben. Dieses Phanomen beschreibt eine Entwicklung, bei der
der Frauenuberschuss in friheren akademischen Karrierestufen nicht uber die gesamte
Karrierespanne aufrechterhalten wird, sondern in hoheren Karrierestufen eine Umkehrung
stattfindet.” Frauen sind somit in hoheren Karrierestufen unterreprasentiert, obwohl mehr

potenzielle Professorinnen ausgebildet werden als Professoren.
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Abbildung 3: Geschlecht der Befragten nach Karrierestufen (in %)

Ein Drittel (33%) der befragten Studierenden gibt an, Erstakademiker:in zu sein. Beziiglich der
aktuellen Verweildauer an der Fakultat zeigt sich, dass Studierende seit durchschnittlich 6
Semestern an der Fakultat eingeschrieben sind. Aufgeteilt in Kategorien wird jedoch deutlich,
dass der Grof3teil der Studierenden (38%) erst seit 1-3 Semestern an der Fakultat studiert (vgl.
Abbildung 4). Die ubrigen Studierenden verteilen sich zu jeweils 13% bis 16% auf 4 bis 14
Semester. 5% aller teilnehmenden Studierenden studieren seit mindestens 15 Semestern an der

Fakultat.

2 Roloff/Schultz, Vom Studium zur Juraprofessorin — ein Werdegang aus statistischer Sicht, 2016, S. 84ff.
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Abbildung 4: Semesteranzahl der eingeschriebenen Studierenden (in %)

Die meisten Studierenden stehen vor ihrem ersten Staatsexamen (96%). Die Uibrigen 4% teilen
sich auf in Promovierende, Personen, die im Nebenfach an der Fakultat studieren sowie
Studierende des gemeinsamen Studiengangs Hamburg/Istanbul. Stellt man den jeweiligen
Studienzielen die Anzahl der Semester gegeniiber (vgl. Abbildung 5), zeigt sich, dass
Doktorand:innen mit durchschnittlich 12 Semestern am langsten an der Fakultat studieren. Mit
durchschnittlich 4 Semestern sind Student:innen des gemeinsamen Studiengangs

Hamburg/Istanbul am kiirzesten eingeschrieben.
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Abbildung 5: Durchschnittliche Anzahl an Semestern, die Studierende je Studiengang an der Fakultdt eingeschrieben
sind.
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Die aktuelle Beschaftigungsdauer der befragten Angestellten der Fakultat liegt bei
durchschnittlich 8,5 Jahren. Sie unterscheidet sich deutlich je nach Funktion (vgl. Abbildung 6).
Wahrend mehr als die Halfte (56%) der wissenschaftlich Beschaftigten seit weniger als 3 Jahren
an der Fakultat arbeiten, sind zwei Drittel der Verwaltungsangestellten (67%) seit mehr als 10
Jahren beschaftigt. Bei Professor:innen ist die Verteilung etwas ausgeglichener — jeweils etwa

ein Drittel ist seit 3-6 (31%) bzw. 7-10 Jahren (38%) an der Fakultat beschaftigt.
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Abbildung 6: Zeit an der Fakultdt in Jahren nach Funktion (Angaben in %)
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04.2 ARBEITSBEDINGUNGEN UND ARBEITSATMOSPHARE

Der erste Themenblock der Befragung, ,Arbeitsbedingungen und Arbeitsatmosphare®,
beinhaltet allgemeine Fragen zur Atmosphare an der Fakultat. Dartuber hinaus wurden den
unterschiedlichen Statusgruppen weitere Fragen gestellt, die an ihre spezifische Situation und
Rolle innerhalb der Fakultat angepasst sind. Dies beinhaltet u.a. Fragen zu Machtmissbrauch
durch Vorgesetzte fur Befragte im Angestelltenverhaltnis, Fragen zur Arbeitsatmosphare mit
Betreuer:innen fir Personen in einem Betreuungsverhaltnis, oder Fragen zur Wahrnehmung
von Diversitat in der Lehre fiir Studierende. Zusatzlich zu standardisierten Fragen, zu denen die
Teilnehmer:innen jeweils ihre Zustimmung bzw. Ablehnung angeben konnten, beinhaltete
jeder Themenbereich abschlielend auch die Moglichkeit, freie Kommentare einzufiigen. Im
Folgenden werden die Ergebnisse vergleichend fur alle Statusgruppen dargestellt. Eine
Einzelbetrachtung entfallt, wenn aufgrund der Spezifitat der Fragen keine Vergleichsgruppe
vorliegt oder die Anzahl derjenigen Personen, die die jeweilige Frage beantwortet haben, zu

gering ist, um die Anonymitat der Befragten zu gewahrleisten.

04.2.1 ARBEITSATMOSPHARE AN DER FAKULTAT

Bezliglich der allgemeinen Arbeitsatmosphare an der Fakultat wurde mit den standardisierten
Fragen ein Fokus auf die Wahrnehmung einer von Fairness, Respekt und Gleichbehandlung
gepragten Umgebung gelegt. Die im Folgenden aufgefiihrten Fragen wurden
wissenschaftlichen Mitarbeiter:innen, Mitarbeiter:innen in der Verwaltung sowie

Professor:innen gleichermaRen gestellt.

Wie Abbildung 7 deutlich macht, wird die Arbeitsatmosphare insgesamt liberwiegend positiv
bewertet. Die hochste Zustimmung erhalten die Aussagen ,An der Fakultat werden alle
Mitarbeiter:innen so akzeptiert, wie sie sind“ und ,Das Verhalten der Mitarbeiter:innen
untereinander ist fair und respektvoll®, denen 93% bzw. 96% ,eher” oder ,auf jeden Fall®
zustimmen. Zudem fuhlen sich 92% aller Mitarbeitenden auch personlich an der Fakultat
akzeptiert. Jeweils etwas mehr als 20% geben jedoch an, dass es an respektvoller Sprache und
gleichwertiger Anerkennung von Leistungen mangelt. Am kritischsten wird die Aussage ,,An der
Fakultat wird genug gegen Ungleichheiten bzw. Ungleichbehandlungen unternommen®
gesehen. Hier stimmen 36% der Befragten ,eher nicht” oder ,auf keinen Fall* zu. Die

Wahrnehmung, dass (weitere) Handlungsbedarfe in Bezug auf Ungleichbehandlungen

bestehen, ist demnach recht weit verbreitet.
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m Nein auf keinen Fall mEhernicht ®Eherja ®Jaaufjeden Fall
Abbildung 7: Antwortverhalten zur Arbeitsatmosphdre an der Fakultdt im Allgemeinen (in %)

Wahrend es fiir die meisten der hier dargestellten Fragen keine Unterschiede in den
Antworttendenzen zwischen den drei Statusgruppen gibt,?? fallt auf, dass Mitarbeiter:innen der
Verwaltung nochmals deutlich haufiger angeben, dass an der Fakultat nicht genug gegen
Ungleichheiten unternommen werde — mit einem Anteil von 45% sieht hier fast die Halfte dieser

Personengruppe noch Verbesserungsbedarf.

04.2.2 ARBEITSATMOSPHARE AM ARBEITSPLATZ

Mitarbeitende mit Vorgesetzten (d.h. wissenschaftliche Mitarbeiter:innen und
Mitarbeiter:innen in der Verwaltung) wurden neben der allgemeinen Arbeitsatmosphare auch
zur Arbeitsatmosphare an ihrem Arbeitsplatz befragt. Die Fragen fokussieren sich vor allem auf

das Verhalten der eigenen Fuihrungskraft und den Umgang im Team.

Die Arbeitsatmosphdre am Arbeitsplatz wird allgemein positiv wahrgenommen (siehe
Abbildung 8). Ca. 84% der Befragten stimmen ,eher” oder ,auf jeden Fall“ zu, dass ihre
Fihrungskraft alle Mitarbeitenden gleichbehandle. Am unzufriedensten sind Befragte hingegen

mit der Férderung ihrer beruflichen Weiterentwicklung durch ihre Flihrungskraft. 19% der hierzu

22Fur die jeweiligen Einzelauswertungen siehe Anhang, Abschnitt 8.1.1.
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Befragten geben an, von ihrer Fiihrungskraft ,,auf keinen Fall“ oder ,eher nicht“ geférdert zu

werden.

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Meine berufliche Weiterentwicklung wird von
. . . 5 014 32 49
meiner Fiihrungskraft gefordert. (N=73)
Meine Fiihrungskraft behandelt alle Mitarbeitenden
4113 38 46

gleich. (N=72)

Ich bekomme von meiner Fiithrungskraft
konstruktives und sachliches Feedback zu meiner ESEE] 29 54
Arbeit. (N=72)

In meinem Team werden Diskussionsbeitrage und
Wortmeldungen gleichermafen ernst genommen,
egal, wer sie einbringt. (N=71)

>

14 35 46

m Nein auf keinen Fall  mEhernicht ®Eherja ®Jaaufjeden Fall
Abbildung 8: Antwortverhalten zur Arbeitsatmosphdre am Arbeitsplatz fiir Mitarbeitende mit Vorgesetzen (in %)

Auffallig ist, dass Befragte, die in der Verwaltung arbeiten, die Arbeitsatmosphare an ihrem
Arbeitsplatz durchweg schlechter bewerten als wissenschaftliche Mitarbeiter:innen (siehe
Abbildung 9). Wahrend insgesamt jeweils zwischen 9 und 14% der wissenschaftlichen
Mitarbeiter:innen die Aussagen zur positiven Arbeitsatmosphdre verneinen, sind es bei
Mitarbeiter:innen in der Verwaltung jeweils mindestens 20%. Beispielsweise sind nur ca. 9% der
wissenschaftlichen Mitarbeitenden ,auf keinen Fall“ bis ,eher nicht“ der Meinung, dass ihre
berufliche Weiterentwicklung von ihrer Fiihrungskraft geférdert werde, bei Mitarbeitenden in

der Verwaltung sind dies ca. 30%.
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m Nein auf keinen Fall mEhernicht ®Eherja ®Jaaufjeden Fall

Abbildung 9: Antwortverhalten zur Arbeitsatmosphdire am Arbeitsplatz: Wissenschaftliche Mitarbeiter:innen (WiMi)
und Angestellte der Verwaltung im Vergleich (in %)

Daruber hinaus wurden Mitarbeitende mit Vorgesetzen befragt, ob sie schon einmal selbst
unfaire Behandlungen oder Machtmissbrauch durch ihre Vorgesetzen erlebt haben. Neben zehn
vorgegebenen Arten von Machtmissbrauch, die angekreuzt werden konnten, hatten Befragte

auch die Maglichkeit, eigene Erfahrungen in einem freien Textfeld zu schildern.

Insgesamt gibt jede dritte Person (33% der wissenschaftlichen Mitarbeiter:innen und 39% der
Verwaltungsmitarbeiter:innen) an, schon einmal Machtmissbrauch oder unfaire Behandlungen
am Arbeitsplatz durch Vorgesetze erlebt zu haben. Dabei sticht vor allem die ungleiche
Behandlung im Vergleich zu Kolleg:innen heraus, die bereits 21% der Befragten erfahren haben
(vgl. Abbildung 10). Auch die Zuteilung von lastigen oder unwichtigen Aufgaben (14%),
abwertende Bemerkungen (12%) — wozu eine befragte Person spezifizierte, dass darunter
sexuelle Belastigung fiel —und die Verweigerung von Anerkennung der Leistung (12%) kommen
an der Fakultat vor. Mit einem Anteil von 4% stellt die negative Arbeitsbeurteilung an der

Fakultat die seltenste Form einer unfairen Behandlung dar. Es zeigt sich insgesamt, dass alle
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Formen der im Fragebogen zur Auswahl stehenden unfairen Behandlung oder des

Machtmissbrauchs an der Fakultat bereits vorgekommen sind.

Ungleiche Behandlung im Vergleich zu Kolleg*innen || N
Zuteilung von l3stigen oder unwichtigen Aufgaben ||
Verweigerung von Anerkennung der Leistung _ 12
Abwertende Bemerkungen || NN :
Beférderung verwehrt oder “Gibersehen” ||| N 7
Unfaire/ungerechte Einstellungspraxis | | | | | | N ANEE 7

Entwicklungs-/Weiterbildungsmoglichkeiten

- I
verwehrt oder “libersehen”

Verweigerung von geplanter Abwesenheit (auch

Urlaub) I

Unfaire/ungerechte DisziplinarmaRnahme || ] 5

Negative Arbeitsbeurteilung [ 4

Abbildung 10: Angaben zu unfairer Behandlung oder Machtmissbrauch durch Vorgesetzte (in %)

Erganzend zu diesen standardisierten Angaben berichten mehrere Befragte im Rahmen des
offenen Antwortfeldes, dass es zu Verwehrung von Verantwortungsiibernahme im eigenen
Fachgebiet, sowie auf verschiedenen Ebenen zu unsachgemaR hierarchisch ausschlieBendem

Verhalten gekommen sei.
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04.2.3 ARBEITSATMOSPHARE UND DIVERSITAT IN DER LEHRE

Befragte, die angaben, hauptsachlich Studierende zu sein, wurden zu ihrer Meinung Uber die
Diversitat in der Lehre befragt. Insgesamt ist die Wahrnehmung der Diversitat in der Lehre an
der Fakultat fir Rechtswissenschaften sehr durchmischt (vgl. Abbildung 11). Wahrend tber 75%
der Studierenden ,.eher” bis ,,auf jeden Fall“ der Meinung sind, dass die Lehrenden sensibel fiir
Diskriminierung seien und dieser entgegenwirkten, gibt fast die Halfte (47%) an, dass die
Lehrmaterialien ,eher” bzw. ,auf jeden Fall“ Menschen stereotyp darstellen. Auch die
Verwendung diskriminierungsarmer Sprache in Lehrmaterialien sowie der Einbezug diverser
Lebensrealitdten in Lehrveranstaltungen wird nur von knapp der Halfte der Befragten (55% bzw.
51%) bejaht. Am wenigsten Zuspruch bekommt die Aussage ,Es finden Bemiihungen statt, dass
die in Lehrveranstaltungen zur Verflgung gestellte oder empfohlene Literatur von einer
diversen Auswahl an Autor:innen stammt®, der nur 45% der Befragten ,auf jeden Fall“ oder

eher“ zustimmen.
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Die Lehrenden sind sensibel fiir Diskriminierung und
wirken dieser entgegen.

[O8)

21 51 25

Die Lehrmaterialien und -beispiele stellen Menschen
stereotyp dar.

Die Lehrmaterialien enthalten diskriminierungsarme

Sprache. 18 27 34 21

In der Lehre wird auf unterschiedliche
Lebenswirklichkeiten hingewiesen.

Es finden Bemiihungen statt, dass die in
Lehrveranstaltungen zur Verfligung gestellte oder
empfohlene Literatur von einer diversen Auswahl an
Autor*innen stammt.

m Nein auf keinen Fall  mEher nicht ®Eherja ®Jaaufjeden Fall

Abbildung 11: Antwortverhalten zur Diversitdt in der Lehre (in %)
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Dass es hier noch Handlungsbedarf gibt, hat Dbereits eine Studie zu
"(Geschlechter)Rollenstereotype[n] in Juristischen Ausbildungsfdllen"® von 2016 gezeigt.
Behandelt wurden Stereotype in der Fallgestaltung als rechtsdidaktische Herausforderung, auf
Basis dessen eine exemplarische Auswertung juristischer Examensubungsklausuren
durchgefuhrt wurde. Dabei wurde unter anderem festgestellt, dass Frauen in den untersuchten

Fallen stark unterreprasentiert sind und haufig tiber Manner definiert werden.

Infolge der dort beschriebenen Lage hat das Gleichstellungsreferat das Projekt ,S:TEREO®
entwickelt. Im Rahmen dieses Projekts konnen alle Fakultatsangehdrigen, denen ein
diskriminierender oder stereotyper Sachverhalt auffallt, diesen einsenden, damit das
Gleichstellungsreferat daraufhin gemeinsam mit der zustandigen Lehrperson an einer Losung

arbeiten kann.?

Die Wahrnehmung der Diversitat in der Lehre unterscheidet sich teilweise stark in Abhangigkeit
von der Zeit, die Studierende an der Fakultdt eingeschrieben sind.” Zum Beispiel wird der
Aussage, dass die Lehrenden sensibel fiir Diskriminierung seien und dieser entgegenwirken, von
85% der Studierenden im ersten bis dritten Semester ,eher” bis ,auf jeden Fall“ zugestimmt
(siehe Abbildung 12). Die Zustimmung zu dieser Aussage nimmt mit zunehmender Semesterzahl
stetig ab. In dhnlichem Muster nimmt die Zustimmung zur Aussage, dass die Lehrmaterialen
und -beispiele Menschen stereotyp darstellen, mit zunehmender Semesterzahl zu. Wahrend nur
39% der Studierenden aus dem ersten bis dritten Semester dieser Aussage ,eher” bzw. ,auf

I“

jeden Fall” zustimmen, sind es ab dem sechsten Semester stets tiber 50%. Es scheint, als wirde
mit mehr Studienerfahrung bzw. mehr besuchten Lehrveranstaltungen ein zunehmend
kritischer Blick bezuiglich der verwendeten Lehrmaterialien einhergehen. Das kann daran liegen,
dass die Wahrnehmung der Befragten sensibler wird, aber auch daran, dass die Befragten mehr
Lehrveranstaltungen besuchen, in denen tatsachlich nicht bzw. weniger sensibel fir

Diskriminierung und stereotype Darstellungen agiert wird als in den Veranstaltungen, die in

friheren Semestern angeboten werden.

2 Valentiner, (Geschlechter)rollenstereotype in juristischen Ausbildungsfallen — Eine hamburgische
Studie, 2017.

24 projekt S:TEREO: Fakultat fiir Rechtswissenschaft: Universitdt Hamburg (uni-hamburg.de), zuletzt
abgerufen am 27.08.2024.

2 Fir die vollstandige Einzelauswertung siehe Anhang 8.1.2.
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Die Lehrenden sind sensibel fiir Diskriminierung und Die Lehrmaterialien und -beispiele stellen Menschen
wirken dieser entgegen. (N=367) stereotyp dar. (N=364)
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Abbildung 12: Anteil Zustimmung (in %) zur Diversitdt in der Lehre nach Semestern

In den offenen Antworten zur Diversitat in der Lehre wird von 17 Personen nochmals explizit der
Wunsch nach diskriminierungsfreien Lehrmaterialien betont. Dabei wird auch angemerkt, dass
Professor:innen in der Vorlesung ,ruhig etwas kreativer werden konnten mit ihren
Beispielfallen". Bezliglich des Verhaltens in Lehrveranstaltungen wird beschrieben, dass die
Gesprachsanteile in den Vorlesungen ausgewogener auf die Geschlechter verteilt werden
konnten, weibliche Studierende also aktiv inkludiert werden sollten. Ein wichtiges Anliegen ist
aullerdem die Diversitat des Lehrkorpers. 14 Personen wiinschen sich im offenen Textfeld mehr
Diversitat bei der Einstellung von Lehrpersonal. Dieser Wunsch wird auch in Bezug auf
Prifer:innen geaulert. Nicht zuletzt formulieren Befragte auch einen generellen Wunsch nach

Sensibilisierung und Schulungen fir Lehrende.

Uber ihre Eindriicke beziiglich der Lehre hinaus wurden den Studierenden Fragen zur
allgemeinen Atmosphdre an der Fakultat gestellt. Die Studierenden nehmen diese Uiberwiegend
positiv wahr (siehe Abbildung 13). 88% der Befragten fiihlen sich als Student:in ,,eher” bis ,auf
jeden Fall“ an der Fakultat akzeptiert. Jeweils mehrals 70% der Studierenden empfinden zudem,
dass alle Studierenden an der Fakultat so akzeptiert werden, wie sie sind, dass auf allen Ebenen
respektvoll liber andere Personen gesprochen wird, dass die Studierenden sich untereinander
fair und mit Respekt behandeln und dass an der Fakultat vergleichbare Leistungen unabhangig

von der Person als gleichwertig anerkannt werden.
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Ungleichbehandlungen unternommen. (N=364)

m Nein auf keinen Fall mEhernicht ®Eherja ®Jaaufjeden Fall
Abbildung 13: Antwortverhalten zur allgemeinen Atmosphdre an der Fakultit (in %)

Am wenigsten zufrieden sind Studierende mit MalRnahmen zur Verhinderung von
Ungleichbehandlungen. Der Aussage ,,An der Fakultat wird genug gegen Ungleichheiten bzw.
Ungleichbehandlungen unternommen® stimmen nur 60% der Studierenden ,eher” bis ,auf

Ill

jeden Fall“ zu. Da diese Frage — wie in den vorherigen Abschnitten bereits gezeigt wurde —in
gleicher Weise auch den ubrigen Statusgruppen gestellt wurde, sind hier Vergleiche moglich
(siehe Abbildung 14): Im Vergleich zu Professor:innen, die zu 80% der Aussage zustimmen, fallt
die Zufriedenheit mit den Mallnahmen gegen Ungleichheiten bzw. Ungleichbehandlungen bei
Studierenden eher gering aus. Verglichen mit Mitarbeitenden aus der Verwaltung (54%)
scheinen Studierende hingegen etwas zufriedener mit entsprechenden MaRBnahmen der

Fakultdt zu sein. Wissenschaftliche Mitarbeiter:innen schatzen die Mallhahmen mit 65%

Zustimmung ahnlich zufriedenstellend wie Studierende ein.
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Abbildung 14: Antwortverhalten zur Frage nach ausreichenden Unternehmungen der Fakultit gegen Ungleichheiten /
Ungleichbehandlungen im Statusqruppenvergleich (in %)

04.2.4 ARBEITSATMOSPHARE IM BETREUUNGSVERHALTNIS

Von allen Befragten befinden sich 8% in einem Betreuungsverhaltnis zu einer Person an der
Fakultat (Abschlussarbeit oder Promotion). Dabei geben 75% der wissenschaftlichen
Mitarbeiter:innen, aber nur 2% der Studierenden an, in einem Betreuungsverhaltnis zu stehen.
Dies uberrascht nicht, da direkte Betreuungsverhaltnisse im Jura-Studium generell eher
unublich sind. Darunter fallen ggf. Schwerpunkt-Hausarbeiten oder Masterarbeiten. Bei

wissenschaftlichen Mitarbeiter:innen hingegen besteht oftmals eine Promotionsbetreuung.

Befragte in einem Betreuungsverhaltnis wurden zusatzlich zu ihrer Wahrnehmung der
Arbeitsatmosphare in ihrem Betreuungsverhaltnis befragt. Die Atmosphare wird Uber alle

Fragen hinweg sehr positiv wahrgenommen (vgl. Abbildung 15).2¢

%6 Auswertungen Uber eventuelle Unterschiede in der Bewertung der Arbeitsatmosphare im
Betreuungsverhaltnis zwischen wissenschaftlichen Mitarbeitenden und Studierenden konnten aufgrund
der geringen Fallzahl von Studierenden in einem Betreuungsverhadltnis aus datenschutzrechtlichen
Griinden nicht durchgefiihrt werden.
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Em Nein auf keinen Fall  mEhernicht mEherja ®Jaaufjeden Fall

Abbildung 15: Antwortverhalten zur Atmosphdre in einem Betreuungsverhdltnis (in %)

Uber 90% der Befragten fiihlen sich von ihrer Betreuungsperson als Wissenschaftler:in ernst
genommen (94%) und empfinden den Ton der Betreuungsperson stets als freundlich (97%).
Umgekehrt geben ca. 11% der Befragten aber an, dass (eher) keine Férderung ihrer beruflichen
Weiterentwicklung, Gleichbehandlung aller Betreuten oder konstruktives und sachliches
Feedback vonseiten ihrer Betreuungsperson stattfindet. Zudem geben 11% der Befragten an,
eine Ausnutzung der eigenen wissenschaftlichen Arbeit durch ihre Betreuungsperson zu

erleben.
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04.3 VEREINBARKEIT VON PFLEGEAUFGABEN UND BERUF/STUDIUM
Der Themenblock ,Arbeitsbedingungen und Arbeitsatmosphare®, der im vorherigen Kapitel 4.2
vorgestellt wurde, beinhaltete liber die Fragen zu Arbeitsbedingungen und Arbeitsatmosphare

hinaus auch Fragen zur Vereinbarkeit von Pflegeaufgaben mit dem Beruf bzw. dem Studium.

3% der Student:innen und 37% der Mitarbeiter:innen geben an, Kinder zu haben (siehe
Abbildung 16). Zudem geben 13% der Mitarbeitenden an, zusdtzliche Pflege- oder
Betreuungsaufgaben zu Ubernehmen. Der Anteil der befragten Studierenden mit zusatzlichen

Pflege- und Betreuungsaufgaben neben dem Studium liegt bei ca. 10%.

40
30
20
13
10
10
: -
0 I

Student:innen Mitarbeiter:innen
mKinder  m Pflege/Betreuungsaufgaben

Abbildung 16: Anteil Personen mit Kindern oder Pflege-/Betreuungsaufgaben unter Student:innen und
Mitarbeiter:innen (inkl. WiMis, Verwaltung und Professor:innen) (in %)

Die hier genannten Befragten, die angaben, Kinder und/oder zusdtzliche Pflege- oder
Betreuungsaufgaben zu haben, wurden weiter zur Vereinbarkeit ihrer Pflege- und
Betreuungsaufgaben mit ihrem Beruf bzw. Studium befragt. Die Antworten zu diesen Fragen
werden im Folgenden aufgeteilt nach Mitarbeiter:innen (Kapitel 4.3.1) und Studierenden

(Kapitel 4.3.2) vorgestellt.”

27 Eine vergleichende Auswertung der Wahrnehmung der Vereinbarkeit zwischen Mannern und Frauen
findet sich in Anhang 8.1.3.
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04.3.1 VEREINBARKEIT VON PFLEGEAUFGABEN UND BERUF BEI MITARBEITENDEN

Die Vereinbarkeit von Pflege- und Betreuungsaufgaben und dem Beruf wird unter den
Mitarbeiter:innen Uberwiegend positiv. wahrgenommen (siehe Abbildung 17).2 95% der
Befragten gibt an, dass ihnen Angebote zur flexiblen Gestaltung der Arbeitszeit zu Verfligung
stehen (z.B. mobiles Arbeiten). Auch die Vereinbarkeit der Betreuungs-/Pflegeaufgaben mit der
Karriere in der aktuellen Position sowie die Unterstiitzung seitens der Flihrungskraft bzw. des

Teams bei der Inanspruchnahme entsprechender Angebote wird von ca. 90% positiv bewertet.
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Die Ausstattung der Fakultat beziiglich der
Betreuung von Kindern vor Ort halte ich fiir gut. 19 41 28 13
(N=32)
m Nein auf keinen Fall mEher nicht ®Eherja ®Jaaufjeden Fall

Abbildung 17: Antwortverhalten zur Vereinbarkeit von Pflege- und Betreuungsaufgaben mit dem Beruf (in %)

28 Auswertungen Uber eventuelle Unterschiede zwischen den verschiedenen Statusgruppen konnten
aufgrund der geringen Fallzahl von wissenschaftlichen Mitarbeitenden und Professor:innen mit Pflege-
und Betreuungsaufgaben zur Wahrung der Anonymitat nicht durchgefiihrt werden.
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Trotz dieser insgesamt positiven Bewertung ihrer aktuellen Situation stimmen 48% der Aussage
»Bei der Verwirklichung meiner beruflichen Ziele sehe ich pflege- oder betreuungsbedingte
Schwierigkeiten oder Verzégerungen auf mich zukommen® zu. Damit wird deutlich, dass fast
bei der Halfte dieser Personen beziiglich der zukiinftigen Vereinbarkeit Unwagbarkeiten

bestehen, die belastend sein konnen.

Am negativsten wird die Ausstattung der Fakultat bezliglich der Betreuung von Kindern vor Ort
(z.B. Barrierefreiheit, Wickeltische, Stillmoglichkeiten) bewertet. Nur 41% der hierzu Befragten
stimmen der Aussage zu, dass die Ausstattung gut sei. Hier offenbart sich ein groRes Potenzial
fur Verbesserungsmoglichkeiten zur Unterstutzung von Angestellten mit Kindern an der

Fakultat.

Zu solchen etwaigen Verbesserungsmoglichkeiten — auch in Bezug auf weitere Pflege- und
Betreuungsaufgaben — hatten die Befragten die Moglichkeit, konkrete Wiinsche und Hinweise
zu formulieren. Ein Viertel der zu diesem Thema Befragten fuihrten auf diese Weise ihre zuvor
gegebenen Antworten weiter aus. Aus allen Kommentaren konnten vier Kategorien gebildet
werden, die die Wiinsche und Bedurfnisse der Befragten mit Pflege- und Betreuungsaufgaben

nach Themenbereichen zusammenfassen (siehe Abbildung 18).

m Ausstattung zur Kinderbetreuung/Versorgung
m Ausnahmen bei Pflegeaufgaben
m Erwartungshaltung Karriere & Carearbeit

familienfreundliche Arbeitszeiten

Abbildung 18: Wiinsche und Bediirfnisse zur Vereinbarung von Pflege- und Betreuungsaufgaben mit dem Beruf (Anteile
in absoluten Zahlen)

Die offenen Antworten umfassen zunachst Vorschlage bezlglich der Ausstattung zur
Kinderbetreuung bzw. Versorgung ftir Mitarbeitende mit Kindern. Diese beziehen sich

beispielsweise auf eine Kindernotfallbetreuung am Arbeitsplatz (z.B. bei Kitastreiks) sowie
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Spielmoglichkeiten fur Kinder jeden Alters. Weitere Anregungen betreffen Ruheraume fur
Schwangere und Stillende, da der bisher bereitgestellte Sanitatsraum ,keine gute Ruh- oder
Stillumgebung® bietet. Auch der Wunsch nach einem Ausbau der Wickelmdglichkeiten auf den
Toiletten (fur alle Geschlechter) an der Fakultat wird vermehrt erwahnt. Nicht zuletzt beinhaltet
diese Kategorie Anforderungen an die Barrierefreiheit des Gebdaudes. Zum Beispiel wiirden

automatische Tiiren Mitarbeiter:innen mit Kinderwagen sehr entlasten.

Im Hinblick auf Ausnahmen bei Pflege- und Betreuungsaufgaben wunschen sich die
Mitarbeitenden zum einen mehr Méglichkeiten, im Home-Office zu arbeiten, um ihren Pflege-
und Betreuungsaufgaben leichter nachkommen zu kénnen. Des Weiteren waren Sonderurlaub
oder die Genehmigung von Sabbaticals wahrend der Schulferien eine Entlastung fur
Mitarbeitende mit Kindern im Schulalter. Auch die Entlastung von Lehrverpflichtungen wiirde
vielen Mitarbeitenden mit Pflege- und Betreuungsaufgaben helfen, diese mit ihrem Beruf zu
vereinbaren. Bei dem Wunsch nach Ausnahmen bei Pflege- und Betreuungsaufgaben wurde
auch an die Solidaritat von Kolleg:innen appelliert, zum Beispiel hinsichtlich der Ubernahme von
Aufgaben sowie durch generelles Entgegenkommen des Teams und der Fiihrungskraft bei
kurzfristigem Ausfall durch die notwendige Pflege erkrankter Kinder. Dabei ist anzumerken,
dass Mitarbeitende mit Kind ihrerseits Bereitschaft zeigen, Kolleg:innen solidarisch zu

unterstiitzen und mehr Arbeit zu libernehmen, wenn die Pflegeaufgaben es zulassen.

Kommentare im Freifeld bezuglich der Vereinbarkeit von Karriere und Care-Arbeit umfassten den
Wunsch nach DisziplinarmaRnahmen fiir abwertende Kommentare von Fiihrungspersonen an
der Fakultat lber wissenschaftliches Personal mit Kindern. Dies solle insbesondere fiir
Kommentare bezliglich der Eignung und/oder Motivation fiir die wissenschaftliche Arbeit
neben Pflege- und Betreuungsaufgaben gelten. Zusatzlich besteht der Wunsch, die Eignung fir
Fliihrungspositionen nicht von der Arbeitszeit abhangig zu machen, sondern Fiihrungstatigkeit
auch in Teilzeit zu ermoglichen, um die Vereinbarkeit von beruflicher Perspektive und Pflege-

sowie Betreuungsaufgaben gewahrleisten zu konnen.

Dafur waren auch familienfreundliche Arbeitszeiten hilfreich. Befragte geben an, dass mobiles
Arbeiten zwar bereits eine groRBe Entlastung biete, generelle Arbeitszeiten an der Universitat
allerdings haufig am spaten Nachmittag in den Zeitraum fielen, in dem Fremdbetreuung von
Kindern oft nicht gewahrleistet werden konne. Daher regen Befragte an, abgesehen von
notwendigen Besprechungsterminen flexiblere Arbeitszeiten zu erméglichen, um z.B. arbeiten

zu konnen, nachdem das Kind im Bett ist.
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Der Gleichstellungsplan der Fakultat sieht diesbezuglich vor, auf familienfreundliche
Sitzungszeiten hinzuwirken. Sitzungen sollen daher vor 16 Uhr enden, um Fakultatsangehorigen

mit Kindern die Teilnahme zu erleichtern.?®

04.3.2 VEREINBARKEIT VON PFLEGEAUFGABEN UND STUDIUM

Im Vergleich zur Einschatzung der Mitarbeitenden fallt die Bewertung der Vereinbarkeit von

Pflege- und Betreuungsaufgaben mit dem Studium deutlich negativer aus (siehe Abbildung 19).

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Ich kann Betreuungs-/Pflegeaufgaben und Studium

gut vereinbaren. (N=44) 14 36 41 9

Bei der Verwirklichung meines Studiums sehe ich
pflege-/betreuungsbedingte Schwierigkeiten oder 12 19 31 38
Verzégerungen auf mich zukommen. (N=42)

Ich habe unfreiwillig mein Studium an der Fakultat
zur Wahrnehmung von 42 7 37 14
Betreuungs-/Pflegeaufgaben unterbrochen. (N=43)

Die Zeiten von Studienaufgaben und -
veranstaltungen kann ich gut mit

meinen Betreuungs-/Pflegeaufgaben vereinbaren. 19 o 28 14
(N=43)
Die Ausstattung der Fakultat beziiglich der
Betreuung von Kindern vor Ort
43 16 27 14

(z.B. Barrierefreiheit, Wickeltische,
Stillmoglichkeiten) halte ich fiir gut. (N=37)

Es fallt mir wegen meiner Betreuung-
/Pflegeaufgaben schwer, die 19 12 A 49
Regelstudienzeit einzuhalten. (N=43)

Das Studium ist aus meiner Sicht mit Betreuungs-
/Pflegeaufgaben ohne 40 37 14 9
Schwierigkeiten durchfiihrbar. (N=43)

m Nein, auf keinen Fall mEhernicht ®Eherja ®Ja, aufjeden Fall

Abbildung 19: Antwortverhalten zur Vereinbarkeit von Pflege- und Betreuungsaufgaben mit dem Studium (in %)

29 Gleichstellungsplan 2021-25, Il1. Sitzungszeiten § 36, zuletzt abgerufen am 27.08.2024.
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Die grofSte Zustimmung erhalt mit einem (im Vergleich zu den Mitarbeitenden geringen) Anteil
von 50% die Aussage ,Ich kann Betreuungs-/Pflegeaufgaben und Studium gut vereinbaren®.
Gleichzeitig geben aber auch mehr zwei Drittel der Personen mit Care-Aufgaben an, dass sie bei
der Durchfiihrung des Studiums pflege- bzw. betreuungsbedingte Schwierigkeiten auf sich
zukommen sehen (69%) und dass es ihnen schwerfillt, die Regelstudienzeit einzuhalten (70%).
Hier gibt es offensichtlich groBe individuelle Unterschiede in der Wahrnehmung der
Vereinbarkeit, die ggf. auch stark von den Lebensumstanden der Personen und damit

zusammenhangenden Ressourcen und Unterstiitzungsangeboten abhangt.

Auch Studierende hatten die Moglichkeit, ihre Antworten zur Vereinbarkeit von Pflege- und
Betreuungsaufgaben mit dem Studium weiter zu erlautern, Verbesserungsvorschlage zu
machen oder sonstige Hinweise zu geben. 27% der Befragten nahmen dieses Angebot an und
flhrten ihre Antworten weiter aus. Aus diesen Kommentaren konnten vier Kategorien gebildet
werden, die die Kritik, Wiinsche und Bediirfnisse der Studierenden mit Pflege- und

Betreuungsaufgaben zusammenfassen (siehe Abbildung 20).

m Studiumsanforderungen schwer mit Pflege und
Finanzierung zu vereinbaren

m familienfreundliche & digitale Lehr-/Studien-
/Verwaltungsangebote

m Ausnahmen bei Pflegeaufgaben

Ausstattung zur Kinderbetreuung/Versorgung

Abbildung 20: Wiinsche und Bediirfnisse zur Vereinbarung Pflege- und Betreuungsaufgaben mit dem Studium (Anteile
in absoluten Zahlen)

Die meisten Befragten machen darauf aufmerksam, dass die Studiumsanforderungen schwer
mit Pflege- und Betreuungsanforderungen zu vereinbaren seien; insbesondere, wenn
Studierende gleichzeitig noch einer Arbeit nachkommen miussen, um ihr Studium zu
finanzieren. Dieses UbermaRB an  Verpflichtungen fihre haufig zu einer
Leistungsverschlechterung und einer starken Verlangerung der Studienzeit. Insbesondere

wurde darauf hingewiesen, dass finanzielle Unterstiitzungsangebote fiir Eltern von
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Schulkindern fehlten, da sich die meisten bereits bestehenden Unterstiitzungsformate auf
Kleinkinder bezogen. Stipendien fur alleinerziehende Eltern oder Studierende mit
Pflegeaufgaben werden hier als Beispiele fuir zukiinftige Verbesserungen genannt, um die

Anforderungen des Studiums mit den Pflege- und Betreuungsaufgaben besser zu vereinbaren.

Zudem schlagen viele Studierende mit Kind eine Ausweitung der digitalen sowie
familienfreundlichen Lehr- und Studienangebote vor. Besonders der Besuch von Veranstaltungen
am Nachmittag und Abend sei fur Studierende mit Kind haufig nicht zu realisieren. Daher wird
angeregt, den Hauptteil der Veranstaltungen auf den Vormittag zu legen und Veranstaltungen
am Nachmittag hybrid durchzufuihren. Dasselbe wiinschen sich Studierende mit Kind von
anderen Terminen im Rahmen des Studiums, die keine Lehrveranstaltungen sind. Sind hybride
Formate nicht umsetzbar, fanden Studierende es hilfreich, zwecks eigenstandiger Nacharbeit
Video- oder Audioaufzeichnungen der entsprechenden Veranstaltungen zu erhalten. Auch
Verwaltungsangebote sollten digital nutzbar sein. Die Moglichkeit, Gruppenraumreservierungen
in der Bibliothek und andere Verwaltungsvorginge online durchzufiihren, wiirde viele
Studierende mit Kind entlasten, da sie somit nicht eigens (mit ihren Kindern) den Weg zur

Universitat antreten mussten, um diese zu tatigen.

Kommentare bezuglich Ausnahmen bei Pflegeaufgaben beziehen sich unter anderem auf
Verlangerungen von Hausarbeitsfristen oder die Moglichkeit, etwa im Falle einer Erkrankung
des Kindes, Priifungen zu verschieben. Auch eine haufigere Duldung von entschuldigtem Fehlen
bei Veranstaltungen mit Anwesenheitspflicht wiirde viele Studierende mit Kind entlasten. In
diesem Sinne wiinschen sich die Studierenden auch mehr Verstandnis fur ihre Situation,

insbesondere von Lehrenden.

Befragte geben zudem an, dass ihnen bei der Ausstattung zur Kinderbetreuung und -versorgung
vor allem Still- und Wickelmaoglichkeiten sowie ein Kinderspieleraum an der Fakultat fehlen.
Auch der Zugang zu einer Kiiche sollte fur Studierende mit Kind gewahrleistet sein, um
Kinderessen erwarmen zu konnen. Wie bereits bei den Mitarbeitenden werden auch von
Studierenden Defizite in der Barrierefreiheit angemerkt, die sich vor allem auf die
Zuganglichkeit des Rechtshauses beziehen. Schwere Tiren und defekte Turoffner
beeintrachtigen demnach auch Studierende mit Kinderwagen. Auch die Dienstleistungen der

Bibliothek seien durch fehlende barrierefreie Zugange teilweise schwer wahrzunehmen.

39



04.4 INDIVIDUELLE BEEINTRACHTIGUNGEN UND
DISKRIMINIERUNGSERFAHRUNGEN

Der Themenblock ,Individuelle Beeintrachtigungen und Diskriminierungserfahrungen®
beinhaltete Fragen zu personlichen Erfahrungen an der Fakultat. Personen, die angaben, selbst
diskriminiert, belastigt oder unfair bzw. unangemessen behandelt worden zu sein, wurden
weitere Fragen zum Kontext, Bezugspunkt und Umgang mit dem Vorfall bzw. den Vorfallen,
gestellt. Zusatzlich zu den vorgegebenen Antwortmoglichkeiten, die von den Teilnehmer:innen
ausgewahlt werden konnten, beinhalteten die meisten Fragen auch die Moglichkeit, andere
Griinde oder Situationen in einem freien Textfeld zu schildern. Darliber hinaus wurden allen
Teilnehmer:innen unabhangig von personlicher Diskriminierungserfahrung allgemeine Fragen

zum Thema Diskriminierung und dem potenziellen Umgang damit gestellt.

Des Weiteren wurde im Fragebogen erfasst, ob Teilnehmer:innen eine Behinderung oder langer
andauernde bzw. dauerhafte Beeintrachtigung (z.B. somatische Krankheiten, psychische
Krankheiten, Sprechbeeintrachtigungen) haben. Befragte, die diese Aussage bejahten, bekamen
weitere Fragen zu den Arbeitsbedingungen und der Arbeitsatmosphdre bzw. den
Studienbedingungen und der Studienatmosphare an der Fakultat hinsichtlich ihrer
Behinderung/Beeintrachtigung gestellt. Im Folgenden werden zundchst die Ergebnisse zur
individuellen Diskriminierungserfahrung an der Fakultat (Kapitel 4.4.1) und darauffolgend die
allgemeine Wahrnehmung von Prozessen zur Meldung von Diskriminierung (Kapitel 4.4.2)
ausgewertet. AnschlieRend folgt die Auswertung der Erfahrungen von Personen mit

Behinderungen bzw. Beeintrachtigungen (Kapitel 4.4.3).

04.4.1 INDIVIDUELLE DISKRIMINIERUNGSERFAHRUNGEN
Etwa 15% der Befragten geben an, schon einmal selbst an der Fakultat diskriminiert, belastigt
oder unfair bzw. unangemessen behandelt worden zu sein. 75% verneinen die Frage. Die Uibrigen

10% machen hierzu keine Angabe.

Diskriminierungserfahrungen scheinen fir Studierende ahnlich haufig vorzukommen wie fur
Mitarbeitende der Fakultat. Etwa 15% der Studierenden und 16% der Mitarbeitenden geben an,
entsprechende Erfahrungen gemacht zu haben. Bei einer vergleichenden Betrachtung der

Diskriminierungserfahrungen je nach Geschlecht werden groBere Unterschiede deutlich. Ca.
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10% der Teilnehmer, aber 20% der Teilnehmerinnen geben an, eigene Erfahrungen gemacht zu

haben3°.

Bezugspunkte der Diskriminierung

Im Weiteren wurden die Teilnehmer:innen nach dem (zugeschriebenen) Bezugspunkt ihrer
Diskriminierungserfahrung(en) befragt (siehe Abbildung 21). Uber die Halfte der Befragten (55%)
gibt das Geschlecht bzw. die Geschlechtsidentitat als den Bezugspunkt ihrer
Diskriminierungserfahrung an. Weitere haufig genannte Bezugspunkte sind die ethnische
Herkunft, das Aussehen (je 28%) und die soziale Herkunft (24%). Etwa 47% geben mindestens

zwei Bezugspunkte an.

0 20 40 60

Geschlecht bzw. Geschlechtsidentitat | RN -
Ethnische Herkunft | (2
Aussehen NN 23
Soziale Herkunft |GG /4
Hautfarbe | 15
Alter I -
Religion I 14
Sexuelle Orientierung | 3
Elternschaft | 6

Psychische Storung 1 4

Sprache (z.B. regionaler Dialekt; fehlende
Sprachkenntnisse)

4
Krankheit/Beeintrachtigung/ Disability 1l 3

Politische Orientierung W 1

Abbildung 21: Angaben zum (zugeschriebenen) Bezugspunkt der Diskriminierung (in %)

Wertet man die Angaben getrennt nach den fir den jeweiligen Bezugspunkt relevanten

Merkmalen aus, zeigt sich, dass 63% der Frauen, die selbst Diskriminierungserfahrungen

30 Zur Wahrung der Anonymitat werden die weiteren Fragen zur Diskriminierung nicht gesondert nach
Geschlecht oder Funktion ausgewertet.
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gemacht haben, als Bezugspunkt ihr Geschlecht bzw. ihre Geschlechtsidentitat angeben. Bei
Mannern sind es deutlich weniger, was die vermehrte Diskriminierung von Frauen aufgrund

ihres Geschlechts verdeutlicht.

Daruber hinaus zeigen sich relevante Unterschiede in der Erfahrung von Altersdiskriminierung
je nach Alter der Befragten:18% der unter 40-Jahrigen geben an, wegen ihres Alters diskriminiert
worden zu sein, wahrend dieser Bezugspunkt bei Befragten tber 40 Jahren keine Relevanz hat.
Dies deutet darauf hin, dass sich einige junge Menschen an der Fakultdt (darunter vor allem
Studierende und WiMis) nicht ernst genommen fiihlen und ggf. wegen eines

wahrgenommenen Mangels an Erfahrung oder Status eine diesbezlgliche Abwertung erfahren.

Der Anteil der Personen, die wegen ihrer sozialen Herkunft diskriminiert werden, ist bei
Erstakademiker:innen um 18 Prozentpunkte hoher als bei Befragten mit akademischem
Hintergrund (44% vs. 26%). In den offenen Kommentarfeldern geben Studierende hierzu weiter
an, dass die Anforderungen des Prifungsamtes sprachlich sehr komplex formuliert seien, sodass
vor allem Erstakademiker:innen Schwierigkeiten hatten, diese zu verstehen. Zusatzlich gebe es
auch zwischenmenschliche ,ungeschriebene Regeln“ im Jurastudium, die insbesondere

Personen ohne akademisches Elternhaus nicht bekannt seien und somit fiir Nachteile sorgten.

Arten der Diskriminierung

Personen, die angaben, Diskriminierungserfahrungen gemacht zu haben, wurden zudem nach
der Art der Diskriminierung bzw. unangemessenen Behandlung gefragt. Es wurden 11
Kategorien im Fragebogen vorgegeben, von denen die betroffenen Befragten alle ankreuzen
konnten, die auf ihre Situation zutrafen. Darliber hinaus konnte im Feld ,,Anderes, namlich“ die
Art der Diskriminierung beschrieben werden, wenn sie nicht in den vorgegebenen Kategorien
enthalten war. Diese offenen Angaben wurden anschlieRend den bestehenden Kategorien
zugeordnet, zu denen sie inhaltlich dir groRten Ahnlichkeiten aufwiesen. Im Folgenden wird
unter Ruickgriff auf die offenen Antworten beschrieben, welche Arten der Diskriminierung mit
den jeweiligen Kategorien umfasst sind. Die jeweiligen Haufigkeiten der Nennungen pro

Kategorie sind in Abbildung 22 dargestellt.
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Abwertende Bemerkungen [N 1
Stereotypische Darstellung |GG -5
Leistungen werden nicht zugetraut bzw. herabgesetzt | X
Unangemessene Witze || 37
Anstarren | 4
Beleidigung/Beschimpfung | 21
Sexualisierte Sprache / Verbale Belastigung | NN 20

Einschiichterung/Mobbing | 17

Fehlender Nachteilsausgleich | 1

Fehlender Zugang zu Raumlichkeiten oder anderen
Ressourcen

I 0

Sexualisierte Handlung / Physische Belastigung |l 6

Abbildung 22: Angaben (in %) zur Art der Diskriminierung/unangemessenen Behandlung

Mehr als die Halfte der von Diskriminierung betroffenen Teilnehmer:innen (61%) gibt an, zum
Ziel abwertender Bemerkungen geworden zu sein; hierzu zdhlen auch rassistische und
queerfeindliche Aussagen. Fast genauso hdufig werden stereotype Darstellungen (58%)
genannt. 42% geben an, dass ihnen Leistungen nicht zugetraut bzw. ihre Leistungen
herabgesetzt werden. Befragte erlautern, dass dies in ihrer Wahrnehmung teilweise auch aus

rassistischen Griinden erfolge.

Diese Haufigkeiten zeigen insgesamt auch, dass viele Mehrfachnennungen erfolgen, Personen
also aus mehreren Griinden diskriminiert werden. 76% der Befragten, die hierzu Angaben
machen, geben mindestens zwei verschiedene Diskriminierungsarten an. Dies wird als

Mehrfachdiskriminierung®' bezeichnet, die fiir Betroffene besonders belastend ist.

Ausgangspunkte der Diskriminierung
Weiter wurden die Teilnehmer:innen nach dem Ausgangspunkt der Diskriminierung befragt.
Wie bei der Diskriminierungsart konnten auch hier alle zutreffenden Kategorien angekreuzt,

also mehrere Antworten gegeben werden. 52% der Befragten geben mehr als einen

31 Weitere Informationen zu diesem Begriff finden sich z.B. bei Holzleithner, in: Hormel/Scherr (Hrsg.),
Diskriminierung, 2010, S. 95-113.
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Ausgangspunkt an. Hauptausgangspunkte der Diskriminierung sind (Mit-)Studierende (61%)
und Professor:innen (49%; siehe Abbildung 23).

0 20 40 60 80

(Mit-)Studierende I G
Professor*in . £ ©
Wissenschaftliche*r Mitarbeiter*in | NN 1
Nicht-wissenschaftliches Personal | 14
Tutor*innen I 11
Fihrungsperson [ 7
Prifer:innen R 7
externe Dozierende [ 6

Externe 1

Abbildung 23: Angaben (in %) zum Ausgangspunkt der Diskriminierung (N=71)*

Als Beispiel fur eine von Professor:innen ausgehende Diskriminierung wird eine an das
Erscheinungsbild einer Studentin ankniipfende und die juristischen Fahigkeiten der Person
abwertende Bemerkung wahrend einer miindlichen Priifung genannt, die durch einen weiteren
anwesenden Professor nicht eingeordnet wurde. Die betroffene Person hatte sich hier
zumindest das Einschreiten der zweiten priifenden Person gewiinscht. Auch werden sexistische
Kommentare in Vorlesungen, insbesondere durch mannliche Professoren, sowie die dort

besprochenen Falle als Negativbeispiele benannt.

Als Beispiel in der Kategorie ,nicht-wissenschaftliches Personal“ wird in den offenen
Kommentaren unter anderem das Facility Management genannt, wobei regelmaRig das

Erscheinungsbild von Personen kommentiert werde.

32 Die Kategorie ,Prifer:innen” beinhaltet auch Korrektor:innen und Prifungskommissionen. Die
Kategorie ,, Tutor:innen® umfasst auch AG-Leiter:innen.
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Kontext der Diskriminierung

Auch beziiglich des Kontexts der Diskriminierungserfahrung, also dem Ort bzw. der Situation
der Diskriminierung, bestand die Moglichkeit, mehrere Kategorien anzugeben und die
Antworten ggf. in einem offenen Textfeld weiter zu beschreiben. 49% der Befragten geben
mindestens zwei verschiedene Kontexte an. Die meisten Diskriminierungsvorfalle werden im
Kontext einer Vorlesung (39%) oder einer AG (28%) erlebt (vgl. Abbildung 24). Diskriminierung
in Verwaltungsvorgangen, die von 21% der Befragten genannt wird, kann laut einer offenen
Nennung auch sehr subtil geschehen, indem beispielsweise promovierte Frauen, anders als ihre
mannlichen Kollegen, von der Personalabteilung nicht als Dr., sondern lediglich als Frau XY
angesprochen wirden. Bezlglich der Infrastruktur, die von 11% der Befragten als
Diskriminierungskontext genannt wird, werden u.a. fehlende barrierefreie Zugange zur

Bibliothek bemangelt.

Vorlesung I 30
AGC I 23
Verwaltungsvorginge I 1
Seminar I 17
Aktivitaten an der Hochschule (z.B. Exkursionen, OF) == 17
Arbeitsplatz G 14
Prifungen I 13
Infrastruktur EE—— 11
Vergabe oder Ausfiihrung von Arbeitsstellen IS 10
Universitatskontext allgemein 1 4

Praktikao.a. W 1

Abbildung 24: Angaben (in %) zum Kontext der Diskriminierung (N=71)

Der Universitatskontext allgemein wird von 4% der Befragten als Diskriminierungskontext
angegeben. Dieser umfasst auch Raume und Einheiten aullerhalb der Fakultat, in denen
gegebenenfalls sogar ein Abhangigkeitsverhaltnis besteht, wie zum Beispiel das
Rechenzentrum. Unter den allgemeinen Universitatskontext fallen dartiber hinaus auch
Berichte liber Diskriminierung im digitalen Raum, wie zum Beispiel in studentischen WhatsApp-

Gruppen, in denen diskriminierende Aussagen oder Umfragen verbreitet wiirden.
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Die Zuordnung solcher Vorfalle im privaten digitalen Raum zum Universitatskontext und die
damit implizierte Verantwortlichkeit seitens der Universitat kann diskutabel sein. Jedoch macht
die Antidiskriminierungsrichtlinie der UHH deutlich, dass auch bei derartigen Erfahrungen
MaRBnahmen gegen verantwortliche Studierende vorgesehen sind.* Es wdre wiinschenswert,
die Universitat hier als proaktive Akteurin aufzustellen, die die im Rahmen der Richtlinie
vorgesehenen Malnahmen effektiv umsetzt und ihren Angehorigen entsprechende

Anlaufstellen bietet.

Zeitpunkte der Diskriminierung

Im Weiteren konnten Befragte den Zeitpunkt der ihnen widerfahrenen Diskriminierung
angeben. Auch hier waren Mehrfachnennungen moglich. Abbildung 25 macht diesbeziiglich
deutlich, dass die Erfahrung mit Diskriminierung liber die Zeit hinweg stabil ist (jeweils 31% bzw.
32% der Angaben). Somit Idsst sich keine Verbesserung — aber auch keine Verschlechterung —
der Situation in den letzten Monaten und Jahren feststellen. Ein Drittel der Betroffenen hat erst
kurzlich, in den letzten 6 Monaten vor der Befragung, Diskriminierung erlebt, was zeigt, dass

dieses Thema anhaltend relevant ist?*.

40
32
31 31 31
30
20
10
0
Vor weniger als 6 Vor 6-12 Monaten Vor 1bis wenigerals2  Vor 2 oder mehr Jahren
Monaten Jahren

Abbildung 25: Angaben (in %) zum Zeitpunkt der Diskriminierung (N=71)

33 Antidiskriminierungsrichtlinie der Universitat Hamburg (uni-hamburg.de), § 7 MaBnahmen und
Sanktionen, zuletzt abgerufen am 27.08.2024.

34 Wie viele konkrete Falle und welche Arten von Diskriminierung dies im Einzelnen betrifft, kann nicht
benannt werden, da dies im Fragebogen nicht erfasst wurde.
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Umgang mit Diskriminierung

AnschlieBend wurde der Umgang mit den erlebten diskriminierenden Vorfallen abgefragt.
Wieder bestand die Moglichkeit, mehrere Kategorien anzugeben, und/oder ein freies Textfeld
auszufillen. Dementsprechend geben 37% der Teilnehmenden mehr als eine Art des Umgangs

mit ihrer Diskriminierungserfahrung an.

Wie Abbildung 26 zeigt, gibt die Mehrheit der Befragten an, den Vorfall ignoriert zu haben (61%).
Aus den Ausfuhrungen der Befragten hier geht hervor, dass ein Ignorieren des Vorfalls haufig

aus Unkenntnis anderer Moglichkeiten resultierte.

Knapp ein Drittel (34%) gibt an, versucht zu haben, die Situation bzw. die Person zukiinftig zu
meiden. 18% erwogen sogar, auf Grund des diskriminierenden Vorfalls die Fakultat oder die
Universitat zu verlassen. Ein Zehntel der Befragten gibt an, den Vorfall an eine offizielle Stelle
der Universitat gemeldet zu haben. Aus den Kommentaren wird zusatzlich ersichtlich, dass

einige Menschen den Vorfall auch an mehrere Stellen meldeten.

0 20 40 60 80

Ich habe den Vorfall ignoriert. I

Ich habe versucht, die Situation/ Person kiinftig zu
vermeiden.

L JEU

Ich habe erwogen, die Fakultat/ Uni zu verlassen | 13

Ich habe den Vorfall bei einer offiziellen Stelle der
Universitat gemeldet.

. 0

Ich habe professionelle Hilfe/Beratung in Anspruch
genommen.

7
Konfrontation der Person [l 6
Individuelle Verarbeitung I 3

Ich habe den Vorfall zur Anzeige gebracht. | 1

Abbildung 26: Angaben zum Umgang mit dem diskriminierenden Vorfall (in %)

Etwa 90% der Befragten mit Diskriminierungserfahrung gibt an, den Vorfall nicht angezeigt
oder bei einer offiziellen Stelle der Universitat gemeldet zu haben. Diese Personen wurden
anschlieBend nach dem Grund fiir diese Entscheidung befragt (siehe Abbildung 27). 44% der

Befragten geben mindestens zwei Griinde fur ihre Nicht-Meldung der erlebten Vorfalle an.

Die Mehrheit (66%) der Teilnehmer:innen gibt an, dass eine Meldung nichts gebracht hatte.

Jeweils 26% der Befragten kannte keine Anlaufstelle oder hatte Angst vor den Folgen einer
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Meldung. 17% geben an, den Vorfall im Nachhinein nicht mehr als so schlimm empfunden zu
haben. Aus den Kommentaren der Befragten ergibt sich hierzu, dass dies bei einigen Menschen
daraus resultierte, dass ihnen zum Zeitpunkt der Diskriminierung nicht bewusst war, dass ihre
Erfahrung diskriminierend war. 14% der betroffenen Befragten geben an, dass ihnen von
anderen davon abgeraten wurde, den Vorfall zu melden. Aus den offenen Kommentaren hierzu

geht hervor, dass dies auch die aktive Unterbindung der Meldung durch Vorgesetzte beinhaltet.

80
66
60
40
26 26
) I I ) ) :
: HE B N

Eine Meldung Ich kannte keine Ich hatte Angst Im Nachhinein Ich hatte keinen Andere haben

hatte nichts Anlaufstelle.  vordenFolgen  fandichden Kontakt mehrzur  mirdavon
gebracht. bzw ich habe Vorfall nicht Person/ abgeraten.
mich nicht  mehrsoschlimm. Institution.
getraut.

Abbildung 27: Angaben (in %) zum Grund warum der Vorfall nicht gemeldet oder angezeigt wurde (N=65)

Wiinsche nach Unterstiitzung durch die Fakultat

Zum Abschluss der Fragen zur eigenen Diskriminierungserfahrung wurden die
Teilnehmer:innen gebeten, anzugeben, welche (zusatzliche) Unterstiitzung sie sich seitens der
Fakultat gewiinscht hatten. Alle Kommentare wurden ausgewertet und in thematischen

Kategorien zusammengefasst, die in Abbildung 28 dargestellt sind.

Die haufigsten Nennungen betreffen die aktive, sensibilisierte Diskriminierungsbekdmpfung.
Viele Befragte wiinschen sich hier vor allem, ,ernst genommen“ zu werden und dass Angestellte
und vor allem Lehrkrafte der Fakultat fir das Thema sensibilisiert werden. Zur Sensibilisierung
gehort hierbei auch das Verstehen der Breite des Themas und dass auch nicht-sichtbare
Merkmale von Personen, z.B. psychische Erkrankungen, die Basis fur Diskriminierung sein

kénnen.

Von vielen Befragten werden zudem Anlaufstellen und Beratungsangebote gewunscht. Die

Befragten bemadngeln hier eine fehlende Zuganglichkeit und/oder Prdsenz bestehender
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Anlaufstellen im Universitatsalltag und erganzen zudem die Idee eines Online-Meldeforums

sowie unabhangiger und vor allem anonymer Beschwerdestellen.

Im Bereich Vernetzung/Austausch kommen Wiinsche nach mehr LGBTIQ+ Angeboten zur
Sprache, aber auch die Bitte um eine Moglichkeit, Lehrpersonen die eigene Geschlechtsidentitat

auf einfachem Wege mitzuteilen, um Misgendering zu verhindern.

m Aktive, sensibilisierte
Diskriminierungsbekampfung

m Anlaufstellen & Beratungsangebote

m Vernetzung/Austausch
Anonymisierung der Priifungen
Sanktionierungen

Aufklarung und Transparenz

m Rundgange Sicherheitspersonal

Abbildung 28: Unterstiitzungswiinsche seitens der Fakultdit nach Diskriminierungserfahrungen (Anteile in absoluten
Zahlen)

04.4.2 ALLGEMEINE WAHRNEHMUNG VON PROZESSEN BElI MELDUNG VON
DISKRIMINIERUNG

Unabhangig von eigenen Diskriminierungserfahrungen wurden alle Teilnehmer:innen nach
ihrer allgemeinen Wahrnehmung von Prozessen zur Meldung von Diskriminierung an der
Fakultat befragt. Der Eindruck zu diesen Prozessen fallt liberwiegend negativ aus (vgl. Abbildung
29). Nur etwas mehr als ein Viertel der Befragten (28%) wiisste, an welcher Stelle der Universitat
ein Diskriminierungsvorfall gemeldet werden kann; 30% sind sich diesbezliglich unsicher. Des
Weiteren geben 67% an, dass ihnen der Prozess zur Meldung von Diskriminierung, Belastigung
oder Missbrauch an der Universitat nicht klar sei. 72 % geben an, dass ihnen der auf die Meldung
folgende Prozess der Nachverfolgung und Bearbeitung solcher Falle an der Universitat unklar

sei.
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Wenn ich Diskriminierung erleben oder beobachten
wiirde, wisste ich, bei welcher Stelle an der 42 30 28
Universitat ich den Vorfall melden konnte.

Der Prozess zur Meldung von Diskriminierung,
Belastigung oder Missbrauch an der Universitat ist 67 20 13
mir klar.

Der Prozess der Nachverfolgung und Bearbeitung
von Fallen von Diskriminierung, Belastigung oder 72 17 n
Missbrauch an der Universitat ist mir klar.

H Nein M Bin mir nicht sicher ®Ja

Abbildung 29: Antwortverhalten (in %) zur Kenntnis von Meldeprozessen von Diskriminierung

Betrachtet man diese Antworten getrennt nach der Funktion der Befragten, wird deutlich, dass
vor allem Studierende nicht tber die Moglichkeiten zur Meldung von Diskriminierung an der
Universitat Bescheid wissen (vgl. Abbildung 30). Wahrend 77% der Professor:innen angeben, sie
wiussten, bei welcher Stelle an der Universitat sie Diskriminierungsfalle melden konnten, sind es

bei Studierenden nur 22%.

Klarheit tber die Prozesse zur Meldung sowie zur Nachverfolgung von gemeldeten Fallen
besteht nur bei einem kleinen Teil der Studierenden, WiMis und Mitarbeiter:innen der
Verwaltung (10% bis 19%). Unter den Professor:innen ist der Anteil mit 42% bzw. 33% deutlich
hoher, wenn auch insgesamt ebenfalls eher gering — deutlich weniger als die Halfte aller

Befragten kennt sich also mit den Meldeprozessen aus.
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oder beobachten wiirde, wiisste Diskriminierung, Belastigung oder und Bearbeitung von Fallen von
ich, bei welcher Stelle an der Missbrauch an der Universitat ist Diskriminierung, Beldstigung oder
Universitat ich den Vorfall melden mir klar Missbrauch an der Universitat ist
konnte mir klar.

m Studierende WiMis  mVerwaltung ®Professor:innen

Abbildung 30: Angaben "Ja" je Statusgruppe (in %) zur Kenntnis von Meldeprozessen von Diskriminierung

Die Ergebnisse zum Thema ,Individuelle Diskriminierungserfahrungen® und zur Frage der
Wahrnehmung bzw. Kenntnis von Meldeprozessen machen insgesamt deutlich, dass
Diskriminierungserfahrungen keine Einzelfalle sind. Sie treten gleichermalen bei Studierenden
wie bei Beschaftigten der Fakultat auf und erstrecken sich liber eine grof3e Bandbreite an
Bezugs- und Ausgangspunkten, Arten und Kontexten. Die wichtigsten Bereiche scheinen hierbei
sexistische und stereotypisierende AuBerungen und Darstellungen im Kontext von
Lehrveranstaltungen zu sein, von denen vor allem weibliche Studierende und Personen mit einer
bestimmten (zugeschriebenen) ethnischen Herkunft betroffen sind. Aber auch Diskriminierung
am Arbeitsplatz und/oder durch Verwaltungsvorgange sind keine Seltenheit. Hier besteht, wie
auch in den offenen Kommentaren der Befragten deutlich wird, ein Bedarf an aktiver

Kommunikation und Aufarbeitung sowie Sensibilisierung aller Fakultatsangehorigen.

Daruber hinaus zeigt sich bei den Befragten ein bisher eher passiver, vermeidender Umgang mit
entsprechenden Erlebnissen. Dies liegt wohl auch darin begriindet, dass kaum jemand daruber
Bescheid wei8, welche Anlaufstellen es gibt und wie ein Meldeprozess bei
Diskriminierungserfahrungen verlaufen wiirde. Ein Abbau dieser Hiirde, die durch das aktive
Verbreiten entsprechender Informationen erreicht werden kdnnte, ware eine wichtige erste

Verbesserung in der Unterstiitzung Betroffener.
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04.4.3 BEEINTRACHTIGUNGEN

15% der Mitarbeitenden und 18% der Studierenden geben an, eine Behinderung oder langer
andauernde bzw. dauerhafte Beeintrachtigung® zu haben. Darunter fallen nicht nur
Schwerbehinderungen, sondern z.B. auch somatische Krankheiten, psychische Krankheiten (z.B.
Depressionen),  motorische  Beeintrdachtigungen,  Sinnesbeeintrachtigungen  oder
Sprechbeeintrachtigungen. Daher besteht die Moglichkeit, dass Teilnehmende hier
Beeintrachtigungen angegeben haben, die der Universitat nicht bekannt sind und sich somit

nicht in offiziellen Zahlen widerspiegeln.

Die Befragten, die eine Beeintrachtigung angegeben haben, wurden anschlieRend zu ihrer
Wahrnehmung der Arbeits- bzw. Studienbedingungen und Arbeits- bzw. Studienatmosphare an
der Fakultat hinsichtlich ihrer Beeintrachtigung befragt. Die Ergebnisse fiir Mitarbeiter:innen
(Kapitel 4.4.3.1) und Student:innen (Kapitel 4.4.3.2) werden im Folgenden getrennt dargestellt.?®

04.4.3.1 BEEINTRACHTIGUNGEN VON MITARBEITENDEN

Abbildung 31 stellt die Bewertung der Arbeitsatmosphdare und -bedingungen von
Mitarbeitenden mit Beeintrachtigung dar.’” 92% der Befragten geben an, ihrer Beschaftigung
generell gut nachgehen zu konnen. Allerdings sehen 69% der Teilnehmer:innen mit
Beeintrachtigungen Schwierigkeiten bei der Verwirklichung ihrer beruflichen Ziele. Die
Wahrnehmung der Unterstiitzung seitens ihres Teams bzw. ihrer Flhrungskraft ist aber
tendenziell positiv: Etwa 60% geben an, dass ihr Team bzw. ihre Fihrungskraft ihre
Beeintrachtigung anerkenne und sie diesbeziiglich unterstiitze. Ahnlich geben 63% der
Befragten an, dass die Ausstattung der Fakultdt in Bezug auf ihre Behinderung bzw.

Beeintrachtigung gut sei.

% Aus Griinden der Lesbarkeit wird im Folgenden hauptsachlich der Begriff ,Beeintrachtigung”
verwendet.

3¢ Eine vergleichende Auswertung dieser beiden Gruppen ist in Anhang 8.1.4 dargestellt.

7 Eine vertiefende Auswertung nach Funktion der Mitarbeitenden (z.B. wissenschaftliche
Mitarbeiter:innen oder Professor:innen) findet aus Griinden der Anonymitatswahrung nicht statt.
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Abbildung 31: Antwortverhalten zu Arbeitsbedingungen und -atmosphdre von Mitarbeitenden mit Behinderung oder
Beeintrdchtigung (in %)

Im Anschluss an diese Fragen hatten Befragte die Moglichkeit, in einem freien Textfeld ihre
Antworten weiter zu erlautern, Verbesserungsvorschlage zu machen oder sonstige Hinweise zu
geben. Dabei kommen vor allem Fragen der Barrierefreiheit zur Sprache. Diese wird an der
Universitat weitestgehend als gut empfunden, allerdings wird auch angemerkt, dass
beispielsweise noch nicht alle Flurtiren automatisch zu 6ffnen sind. Es wird zudem darauf
hingewiesen, dass es im direkten Umfeld der Universitat noch Verbesserungsbedarf gibt und
ein barrierefreier Zugang zum Universitatsgelande (z.B. aufgrund nicht barrierefreier FuBwege

oder Ampelanlagen) nicht immer gegeben ist.

04.4.3.2 BEEINTRACHTIGUNGEN VON STUDIERENDEN

Ahnlich wie die Mitarbeitenden der Fakultat wurden auch Studierende zu ihrer Wahrnehmung
der Studienbedingungen sowie der Studienatmosphare beziiglich ihrer Beeintrachtigung
befragt. Insgesamt nehmen Studierende die Studienbedingungen und -atmosphare hinsichtlich

ihrer Beeintrachtigung eher negativ wahr (siehe Abbildung 32).

71% der Befragten sehen bei der Verwirklichung ihres Studiums im Hinblick auf ihre Behinderung
bzw. Beeintrachtigung Schwierigkeiten auf sich zukommen. Die meisten Probleme sehen
Studierende mit dem Nachteilsausgleich fir ihre Behinderung bzw. Beeintrachtigung. 68%

geben an, dass die Beantragung ,eher nicht“ bis ,auf keinen Fall“ leicht sei. Zudem halten nur
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42% der Studierenden den Nachteilsausgleich fiir ihre Behinderung bzw. Beeintrachtigung fir

angemessen.
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Abbildung 32: Antwortverhalten zu Studienbedingungen und -atmosphdre von Studierenden mit Behinderung oder
Beeintrdchtigung (in %)

Auch Studierende hatten im Anschluss an diese Fragen die Moglichkeit, in einem freien Textfeld
ihre Antworten weiter zu erlautern, Verbesserungsvorschlage zu machen oder sonstige
Hinweise zu geben. Etwa 29% der Studierenden mit Beeintrachtigung nahmen diese
Moglichkeit wahr. Damit bestand in dieser Gruppe deutlich groBerer Bedarf, weitere
Anmerkungen zu machen als bei Mitarbeiter:innen. Insgesamt fallen diese Anmerkungen, wie
schon die Antworten auf die standardisierten Fragen, zudem deutlich negativer aus. Die
Kommentare der Studierenden kdnnen in sechs Kategorien zusammengefasst werden (siehe

Abbildung 33).
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Abbildung 33: Anmerkungen der Studierenden zu Studienbedingungen und -atmosphdire (Anteile in absoluten Zahlen)

Die meisten der Studierenden berichten von negativen Erfahrungen mit dem Nachteilsausgleich.
Beispielsweise wird bemangelt, dass viele Fragen der Studierenden vom Prifungsamt nicht
beantwortet werden konnten. Zudem sei ihre Beeintrachtigung bzw. Behinderung nicht ernst
genommen worden. Generell berichten einige Studierende frustriert, dass es ,,unmdoglich® sei,
einen Nachteilsausgleich an der Fakultat zu erhalten. Dies gelte insbesondere fiir einen
Nachteilsausgleich aufgrund psychischer Erkrankungen. Bei bewilligten Nachteilsausgleichen
bemangelten Studierende, dass zum Beispiel teilweise empfohlene MaRBnahmen aus dem
Schreiben des zustandigen ,Buros fiir Belange von Studierenden mit Beeintrachtigung’ seitens

des Prufungsamts abgelehnt wiirden.

Am zweithdufigsten nutzten Studierende das offene Textfeld, um liber Beeintrachtigungen
durch psychische Erkrankungen zu berichten. Studierende beschreiben unter anderem, dass sie
erst durch das Studium und die hohen Anforderungen psychisch krank geworden seien. Zudem
sei es schwer, den Studienanforderungen mit einer psychischen Erkrankung gerecht zu werden,
was dafir sorge, dass Studierende ,durchs Raster” oder ,hinten runter” fielen. Beispielsweise
seien die strengen Fristen fir Studierende mit psychischen Erkrankungen teils schwer
einzuhalten. Zusatzlich fehle es der Fakultat an Ruheraumen, um vor allem bei einer
Uberstimulation der Sinne, Angstzustinden oder starker (psychisch bedingter) Mudigkeit

Erholung zu bieten, ohne dass Studierende die Fakultat verlassen missten.

Des Weiteren beschreiben Studierende ableistische Diskriminierung (d.h. die Diskriminierung
oder Ausgrenzung von Menschen aufgrund ihrer Behinderung bzw. Beeintrdchtigung).

Beispielsweise seien Menschen mit korperlichen Beeintrachtigungen nicht in der Lage, alle
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Vorlesungen zu besuchen, da diese nicht barrierefrei zuganglich seien. Eine Person beschreibt
vor allem die fehlende barrierefreie Erreichbarkeit aller Raume im Rechtshaus und Probleme mit
der Klappbestuhlung in Horsdlen als zentrales Problem fiir gehbehinderte Angehorige der

Fakultat.

In dieser Kategorie werden auch fehlende oder defekte hygienische Sanitaranlagen genannt, die
nicht nur fir alle unangenehm seien, sondern fiir Menschen mit chronischen Erkrankungen, die
auf hohe Hygienestandards angewiesen sind, eine zusatzliche Diskriminierung darstellten.
Dariiber hinaus berichten in dieser Kategorie Menschen mit psychischen Erkrankungen von
Diskriminierung, weil sie durch ihre Beeintrachtigung nicht in der Lage seien, jede Veranstaltung

in Prasenz wahrzunehmen.

Die vierte Kategorie umfasst das Fehlen von allgemeiner Thematisierung, Angeboten sowie
Informationen zum Studium mit Behinderung. Studierende merken hierzu an, dass es in vielen
Veranstaltungen und Angeboten rund um  Gleichstellung Uberwiegend um
Geschlechtergleichheit und selten um korperliche Beeintrachtigungen und Behinderung gehe.
Zudem wird angegeben, dass die Hilfsangebote der Universitat bzw. der Fakultat nicht genug
beworben wiirden, weshalb einigen Studierenden lange nicht bewusst gewesen sei, welche
Angebote es fur sie gibt. So sollte z.B. die Moglichkeit der Beantragung eines Nachteilsausgleichs
offener kommuniziert werden (zum Beispiel in Vorlesungen), damit mehr Studierende von
diesem Angebot erfiihren. Insgesamt besteht zudem der Wunsch nach einer offiziellen Stelle,
die sich um den Umgang mit sensiblen Daten im Kontext von Behinderungen bzw.
Beeintrachtigungen kiimmert, damit diese nicht am Infotresen von Personal ohne

entsprechende Schulung, Sensibilisierung und Erfahrung behandelt wiirden.

Ahnlich wie Studierende mit Pflege- und Betreuungsaufgaben fordern auch Studierende mit
Behinderung und Beeintrachtigungen eine bessere Vereinbarkeit des Studiums mit ihren
Lebensumstanden durch mehr digitale Lehr-/Studienangebote. Insbesondere bei Beurlaubungen
und krankheitsbedingten Ausfdllen sollte es méoglich sein, Veranstaltungen (inklusive AGs und

Seminare) online wahrzunehmen.

AbschlieBend wurden aber auch positive Erfahrungen mit dem Nachteilsausgleich berichtet. Zum
Beispiel seien sowohl das Priifungsamt als auch der Fachschaftsrat (FSR) in Bezug auf mogliche
Nachteilsausgleiche leicht zu kontaktieren gewesen und hatten aktiv daran mitgewirkt, den

Nachteilsausgleich zu ermoglichen. Zusatzlich seien Studierende von der Fakultat auf nahende
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Fristen zur Beantragung des Ausgleichs fiir Klausuren hingewiesen worden, was im ,,Uni-Stress®

leicht untergehen konne.

Insgesamt sind diese Ergebnisse ein wichtiger Hinweis auf die Zielgruppe kiinftiger Angebote.
Wahrend eine barrierefreie Gestaltung des Rechtshauses allen Fakultatsangehorigen
unabhangig von ihrem Status zugutekommen wiirde, sind Studierende mit Beeintrachtigungen
sich der noch fehlenden Barrierefreiheit bewusster — vermutlich auch, weil sie mehr
verschiedene Raume in der Fakultat besuchen als Mitarbeitende. Auch die Berlicksichtigung von
psychischen Erkrankungen im Kontext des Studiums ist ein wichtiger Ansatzpunkt fir mégliche
Verbesserungen. Darlber hinaus besteht bei Studierenden offenbar ein grofler Bedarf an
leicht(er) zuganglichen Informationen, die sie so aktuell noch nicht erreichen. Eine zielgerichtete

Ausrichtung kiinftiger Informationskampagnen konnte hier Abhilfe schaffen.
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04.5 WAHRNEHMUNG VON DIVERSITAT AN DER FAKULTAT

Der dritte thematische Block der Befragung beinhaltete Fragen zur Wahrnehmung von
Diversitat an der Fakultat. Hier wurden Fragen zur Gleichstellung der Geschlechter im
Besonderen und der Diversitdat an der Fakultat im Allgemeinen gestellt. Zusatzlich zu
standardisierten Fragen, die die Teilnehmenden entweder zustimmend oder ablehnend
beantworten konnten, beinhaltete der Themenblock abschlieBend die Moglichkeit, eigene

Vorschlage flir MaBnahmen fiir ein diskriminierungsarmeres Umfeld an der Fakultat zu nennen.

04.5.1 WAHRNEHMUNG DER GLEICHSTELLUNG ALLER GESCHLECHTER
Die Ziele und Bemuhungen der Fakultat zur Geschlechtergleichstellung werden liberwiegend
positiv wahrgenommen (vgl. Abbildung 34). 71% der Befragten geben an, dass sie ,eher” oder

IU

»auf jeden Fall“ glauben, dass die Gleichstellung von der Fakultat als wichtiges Ziel angesehen
wird. Auch glauben 72%, dass an der Fakultat etwas gegen diesbezligliche Ungleichheiten bzw.

Ungleichbehandlungen unternommen wird.*®
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Ungleichheiten bzw. Ungleichbehandlung von
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Ist lhnen die Gleichstellung der Geschlechter an der 51 66
Fakultat personlich wichtig? (N=432)
Ist Ihnen die Verwendung gendergerechter Sprache 2 -8
im universitaren Kontext wichtig? (N=432)
m Nein, auf keinen Fall Ehernicht ®Eherja ®Ja, auf jeden Fall

Abbildung 34: Antwortverhalten (in %) zur Wahrnehmung der Gleichstellung aller Geschlechter an der Fakultit

Mit 87% Zustimmung gibt ein GroBteil der Befragten zudem an, dass ihnen personlich die

I“

Gleichstellung der Geschlechter an der Fakultat ,eher” oder ,auf jeden Fall“ wichtig sei.
Andererseits ist nur der Halfte der Befragten (50%) die Verwendung von gendergerechter

Sprache im universitaren Kontext wichtig.

38 Fiir eine vergleichende Auswertung nach Statusgruppen siehe Anhang 8.1.5.
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In Abbildung 35 werden die Antworten auf diese vier Fragen fiir mannliche und weibliche
Befragte getrennt ausgewertet®. Es wird sichtbar, dass Manner die Gleichstellungsziele und -
bemuhungen an der Fakultat etwas positiver bewerten als Frauen. Dies zeigt sich insbesondere
in Bezug auf die Frage, ob Gleichstellung von der Fakultat als wichtiges Ziel angesehen wird. Hier

stimmen 47% der Manner, aber nur 19% der Frauen ,,auf jeden Fall“ zu.
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Abbildung 35: Antwortverhalten (in %) zur Wahrnehmung der Gleichstellung aller Geschlechter an der Fakultdt nach
Geschlecht

Auf personlicher Ebene ist die Gleichstellung der Geschlechter fiir 93% der Frauen ein wichtiges
Anliegen, wahrend es bei Mannern mit 77% deutlich weniger — wenn auch ebenfalls die
Mehrheit—sind. Die Verwendung gendergerechter Sprache halten 58% der Frauen, aber nur 33%

der Manner fiir wichtig. Insgesamt scheinen sich weibliche Befragte an der Fakultat der

3% Die Auswertungen zum Antwortverhalten getrennt nach Statusgruppen findet sich im Anhang,
Abschnitt 8.1.5.
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Thematik damit deutlich bewusster zu sein und halten diese auch personlich fiir relevanter.

Zugleich sehen sie die bisherigen Ergebnisse der BemuUhungen an der Fakultat etwas kritischer.

04.5.2 WAHRNEHMUNG VON DIVERSITAT AN DER FAKULTAT

Die Wahrnehmung von Diversitat an der Fakultat féllt insgesamt eher positiv aus (vgl.
Abbildung 36). Etwa 58% der Befragten glauben, dass Diversitat von der Fakultat als wichtiges
Ziel angesehen wird und ca. 65% sind der Meinung, dass die Fakultat etwas gegen
Ungleichheiten aller Art unternimmt. Des Weiteren geben 79% der Befragten an, dass ihnen

Diversitat an der Fakultat personlich wichtig sei.*®

70% der Teilnehmer:innen sprechen sich aulerdem fiir die Verwendung von
diskriminierungsarmer Sprache im universitaren Kontext aus. Interessanterweise geben aber
nur 49% der Befragten, die sowohl die im vorherigen Abschnitt beschriebene Frage zur
gendergerechten Sprache als auch die Frage zur Verwendung diskriminierungsarmer Sprache
im universitaren Kontext beantwortet haben, an, dass ihnen beides ,.eher bis ,,auf jeden Fall*
wichtig sei. Das deutet darauf hin, dass viele dieser Befragten sprachliche Ungerechtigkeiten

basierend auf dem Geschlecht nicht als Diskriminierung wahrnimmt.
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Ist hnen die Verwendung diskriminierungsarmer

Sprache im universitaren Kontext wichtig? (N=428)

| Nein, auf keinen Fall Ehernicht mEherja mJa, aufjeden Fall
Abbildung 36: Antwortverhalten (in %) zur Wahrnehmung von Diversitdt an der Fakultdt

Im Vergleich des Antwortverhaltens zwischen Mannern und Frauen zeigen sich erneut teilweise

deutliche Unterschiede (siehe Abbildung 37). Die Wahrnehmung, dass Diversitat fiir die Fakultat

“0 Fiir eine vergleichende Auswertung nach Statusgruppen siehe Anhang 8.1.6.
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»auf jeden Fall“ ein wichtiges Ziel sei und dass die Fakultat etwas gegen Ungleichbehandlungen
unternehme, ist bei Mannern jeweils knapp drei Mal haufiger vertreten als bei Frauen, von
denen nur 10% bzw. 9% diesen beiden Aussagen ,auf jeden Fall“ zustimmen. Auf personlicher
Ebene geben 86% der Frauen an, dass ihnen Diversitat an der Fakultat wichtig sei. Bei Mannern
ist es zwar mit 66% ebenfalls die Mehrheit, aber ein deutlich geringerer Anteil. Auch die

Verwendung diskriminierungsarmer Sprache ist Frauen (80%) wichtiger als Mannern (54%).
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Abbildung 317: Antwortverhalten (in %) zur Wahrnehmung von Diversitdt an der Fakultdit nach Geschlecht
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04.5.3 MABNAHMEN FUR EIN DISKRIMINIERUNGSARMES UMFELD AN DER FAKULTAT

Zum Abschluss dieses Themenbocks wurden die Teilnehmer:innen im Rahmen einer
Freifeldoption gefragt, welche MaBnahmen ihrer Meinung nach ergriffen werden sollten, um
ein diskriminierungsarmes Umfeld an der Fakultat zu schaffen. Teilweise tiberschneiden sich die
in diesem Themenblock erfolgten Angaben mit denen aus vorherigen Bereichen des
Fragebogens. Da dies auf eine hohe subjektive Wichtigkeit seitens der Befragten hindeutet und
die Nennungen der Befragten je nach Antwortfeld unterschiedlich ausfiihrlich dargestellt
wurden, erfolgte hier eine weitere, von vorherigen Nennungen unabhangige Auswertung. Die
Antworten konnten in 11 thematische Kategorien einsortiert werden, die in Abbildung 38

dargestellt sind.

Inklusive Offene &
(einheitliche) respektvolle
Sprache Kommunikation
9 7

Sensibilisierung
10

Aktive Inklusion in
der Lehre und durch
Lehrende

51
Austauschmoglichkei

ten & Unterstiitzung
10

Anlaufstellen +
Beratungsangebote
10

Hilfs- und
Lehrangebote (u.a.
Seminare,
Workshops)

I Gendern (positiv &

negativ)

Aufklarung 16

12 Diversitat bei

Barrierefreiheit/ Einstellungen von
Zuganglichkeit Personal
13 14

Abbildung 38: Offene Antworten zu MafSnahmen fiir ein diskriminierungsarmes Umfeld (Anteile in absoluten Zahlen)

51 Personen gaben Antworten, die in die Oberkategorie aktive Inklusion in der Lehre und durch
Lehrende eingeordnet werden konnen. Zwei recht grof3e Untergruppen von Kommentaren
bilden in dieser Kategorie die Bitte um diskriminierungsfreie Lehrmaterialien (18 Nennungen) und

um Schulungen fiir Lehrpersonen (16 Nennungen).
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Bezliglich der diskriminierungsfreien Lehrmaterialien wird geaullert, dass stereotype bzw.
klischeehafte Darstellungen aus den Ausbildungsfallen verandert werden sollten, vereinzelt
wird ein Verbot gefordert. Die Kommentierenden bemerken, dass viele Sachverhalte den
Bechdel-Test nicht bestiinden.* Bei der Uberarbeitung sollte auf die Einbeziehung diverserer
Lebensrealitaiten  geachtet werden. Das Bedirfnis nach  Empfehlungen  fur

diskriminierungsarme Fallbiicher wird geaulRert.

Der Wunsch nach Schulungen fiir Lehrpersonen richtet sich insbesondere an das ,,alte, weilRe“
Lehrpersonal, das sich teilweise seiner diskriminierenden AuRerungen nicht bewusst zu sein
scheine. Daneben werden explizit feministische Trainings fur Lehrende vorgeschlagen, die eine
feministisch-rechtswissenschaftliche Perspektive auf das unterrichtete Material ermoglichten.
Auch seien Trainings fiir Lehrende wichtig, damit diese entsprechende (hier explizit genannt:
rassistische) AuRerungen von Studierenden in Lehrveranstaltungen schnell einordnen und das

Gesprach suchen konnten. So kénnten Lehrende auch ihrer Vorbildfunktion gerecht werden.

Einige Kommentierenden konstatieren, dass sich die Fallgestaltung zwar schon etwas
verbessert habe, sich aber in spontanen Beispielen des Lehrpersonals immer noch
Diskriminierungen einschlichen. Auch wurde bemerkt, dass ,Professoren in der Vorlesung auch
gern etwas kreativer werden diirfen mit ihren Jahrzehnte alten Beispielfdllen®. Studierende
wiinschen sich aullerdem ein starkeres Augenmerk auf die gleichmaRige Verteilung

geschlechterspezifischer Gesprachsanteile in Vorlesungen.

Als weitere MalRnahme der aktiven Inklusion wird in Bezug auf Priifungen der Wunsch nach
diverseren Priifungskommissionen geaul3ert. Besonders haufig kommt auch der Wunsch nach

anonymisierten Priifungsformaten auf.

Daruber hinaus gibt es den Wunsch nach aktiver Forderung und Inklusion von Menschen, die
von Diskriminierung betroffen sind, z.B. Menschen mit Behinderung und mit verschiedenen
sozialen Hintergriinden. Der Wunsch nach mehr Diversitat an der Fakultat wird auch generellin

Bezug auf Personaleinstellungen in allen Bereichen der Fakultat geduRert.

“1 Der Bechdel-Test ist kein wissenschaftlicher Test, wird jedoch herangezogen, um Stereotypisierungen
weiblicher Figuren in Spielfilmen wahrzunehmen und zu beurteilen. Der Bechdel-Test besteht aus drei
einfachen Fragen: Gibt es mindestens zwei Frauenrollen? Sprechen sie miteinander? Unterhalten sie sich
Uber etwas anderes als einen Mann? Werden sie positiv beantwortet, hat der Film den Test bestanden.
(Bechdel-Test — Wikipedia, abgerufen am 24.07.2024). Die antwortende Person schldgt hier offenbar eine
auf juristische Ausbildungsfalle libertragene Anwendung vor.
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In Bezug auf das Gendern und inklusive Sprache zeigt die Auswertung der offenen
Kommentarfelder eine Polarisierung auf: Einige Befragte bringen hier ihren Unmut Uber
Gendersprache zum Ausdruck. Im Freifeld gibt es 16 Nennungen einer ablehnenden Haltung
gegeniiber des Genderns. Die meisten Kommentare wie ,kein Genderzwang“ oder ,kein
Genderwahn“ brachten dabei keine weiteren Begriindungen an, einige Personen bemerkten
jedoch erganzend, dass die Auseinandersetzung mit Gendersprache von ,tatsachlicher
Diskriminierung“ ablenke oder dass das mannliche Geschlecht ,durch Gendersterne und -
doppelpunkte diskriminiert werde. In diesem Kontext werden teilweise AuRerungen gegen
eine linke Ideologie, fiir traditionelle Geschlechterrollen und fiir eine Sprache nach dem Duden
bzw. ,richtige” Rechtschreibung getatigt. Es wird zudem die Beflirchtung gedufRert, dass es zu

Punktabzug fiihren kénne, nicht zu gendern.

Demgegenuber beinhalten 9 Nennungen den Wunsch nach einer einheitlichen, inklusiven
Sprache. Einzelne geben an, in Bezug auf Prifungsleistungen bei der Verwendung von
geschlechtergerechter Sprache ,weniger Seiten“ zur Verfiigung zu haben. Es wird angeregt, fir
die Nutzung von geschlechtergerechter Sprache einen ,Platz- und Zeitbonus® einzuraumen. In
anderen Kommentaren duRern sich Befragte ausfiihrlicher zur Thematik, diskutierten Pro- und
Contra-Argumente und lassen deutlich werden, dass es Raum sowohl fiir das Gendern als auch
fir das Nicht-Gendern geben solle, solange es klare Regeln, z.B. fur Priifungssituationen, gebe.
Insgesamt wird in diesem Bereich deutlich, dass eine offene Kommunikation Uber die Griinde
und Ziele gendergerechter Sprache notwendig ist, im Rahmen derer kritische Personen und ihre
Ansichten einbezogen werden, Sorgen gedufllert werden konnen und verbindliche Regeln

kommuniziert werden.

Tatsachlich gibt es an der Universitat Hamburg kein Gebot zur Nutzung geschlechtergerechter
Sprache. Die Stabstelle Gleichstellung der Universitat Hamburg hat lediglich ,,Empfehlungen fur
eine geschlechtergerechte Sprache® veroffentlicht, die von einem Expert:innengremium

erarbeitet wurden.*?

In der Kategorie der Barrierefreiheit/Zugdnglichkeit wurde die Neuanschaffung der Tampon- und
Bindenspender (TuBs) von einigen Befragten positiv hervorgehoben. Bemangelt wurde aber,
dass sich diese ausschliellich auf den Frauentoiletten befanden und menstruierende trans

Manner trotz Bedarfs keinen Zugriff hatten. Die Einrichtung dieser Spender, die als Pilotprojekt

42 Geschlechtergerechte Sprache: Stabsstelle Gleichstellung: Universitdt Hamburg (uni-hamburg.de),
zuletzt abgerufen am 25.07.2024.
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begann, scheint somit ein wichtiges Angebot zu sein.** Das Problem der Zugéanglichkeit sollte

bei einer potenziellen Ausweitung bzw. Verstetigung des Projekts berucksichtigt werden.

Angeregt wird zudem, dass Waschbecken in den Toilettenraumen gerade fiir menstruierende
Personen einen grofRen Fortschritt bringen wirden, vermutlich um einen hygienischen Wechsel
der Menstruationsprodukte zu ermoglichen. Auch wird darauf hingewiesen, dass viele
Mannertoiletten nicht funktionierten der Wunsch nach Unisex bzw. all Gender Toiletten
geaullert. Gerade fur trans Personen am Anfang der Transition stellten die aktuellen Angebote

Angstraume dar und konnten die Lernumgebung beeintrachtigen.

Recht hdufig wird auch das Bedurfnis nach Aufkldrung (12 Nennungen) und Sensibilisierung (10
Nennungen) in Hinblick auf diversitdtsspezifische Themen geduBert. Unter Aufklarung wird u.a.
der Wunsch nach Aufarbeitung von Machtmissbrauch gefasst. Dies konnte auch durch Hilfs-
und Lehrangebote unterstutzt werden. Im Speziellen wiinschen sich die Kommentierenden
(mehr) Vorlesungen und Seminare zu Antidiskriminierungsrecht, Legal Gender Studies und

generell zum Thema ,Ungleichheit der Geschlechter*.

Auch konnte dem Wunsch nach Aufklarung und Sensibilisierung durch Anlaufstellen und
Beratungsangebote gerecht werden, die sich ebenfalls in den Freifeldern gewtinscht werden.
Konkret benannt wird der Wunsch nach Gesprachsmaéglichkeiten und Transparenz hinsichtlich
der Antidiskriminierungsstelle. Daneben steht auch die Bitte nach einer Meldestelle, teilweise
mit der Erganzung, dass dort diskriminierendes Verhalten von Lehrpersonen anonym gemeldet
werden konne, sodass die betreffende Person darauf aufmerksam gemacht werde, welches

Verhalten diskriminierend sei.

Auch wenn nur 7 Nennungen der Kategorie der offenen, riicksichtsvollen und respektvollen
Kommunikation zugeordnet werden, wird in vielen der hier genannten Kommentare der
Wunsch und Appell nach einer solchen Kommunikation deutlich. Darunter wird nicht zuletzt
auch die Bitte nach mehr Lockerheit und Freundlichkeit gefasst. Gute Kommunikation, wie sie
durchaus schon in Bereichen des Rechtshauses zu finden sei, sei die Voraussetzung fur
Veranderungen. In Bezug auf die von der Befragung berlihrten Themenfelder sei gerade auch
die Kommunikation in den Teams der Lehrstiihle entscheidend —die Vorgesetzten spielten dabei

als Vorbilder eine entscheidende Rolle.

3 Projekt TuBs auf der Webseite der Stabstelle Gleichstellung, zuletzt abgerufen am 27.08.2024.
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04.6 WAHRNEHMUNG VON BERATUNGS- UND UNTERSTUTZUNGSANGEBOTEN
UND BEDARFE

Im letzten Themenblock der Befragung beantworteten alle Teilnehmer:innen Fragen zur
Bekanntheit von Beratungs- und Unterstiitzungsangeboten der Universitat und der Fakultat
(darunter auch Angebote des fakultaren Gleichstellungsreferats) sowie zu ihrer Wahrnehmung
des Gleichstellungsreferats und seiner Veranstaltungsangebote. Ein abschlieRender Fokus lag
dabei auf dem Erfragen von Wiinschen und Bedarfen fiir weitere Angebote zum Thema Gender,

Diversity und Inklusion. Im Folgenden werden die Ergebnisse hierzu einzeln dargestellt.

04.6.1 BERATUNGS- UND UNTERSTUTZUNGSANGEBOTE DER UNIVERSITAT

Die Beratungs- und Unterstiitzungsangebote der Universitat, die fakultatsubergreifend in
Anspruch genommen werden kénnen, sind sehr unterschiedlich bekannt (siehe Abbildung 39).
Widhrend iber 70% der Befragten die psychologische Beratung (79%) und den
Nachteilsausgleich bei Prifungsleistungen (75%) kennen, sind die
Schwerbehindertenvertretung (51%) und die Beauftragte fiir die Belange von Studierenden mit

Behinderungen (46%) weniger bekannt.

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Nachteilsausgleich bei Prifungsleistungen (N=421) 25 Ul 4
Psychologische Beratung (N=423) 21 Ul 8
Schwerbehindertenvertretung (N=423) 49 49 2

Beauftragte fur die Belange von Studierenden mit

Behinderungen (N=422) 54 43 3

mKenneich nicht ®mKenne ich, nutze ich aber nicht  ® Kenne ich und habe ich schon genutzt
Abbildung 39: Antwortverhalten (in %) zu den Fragen zu Beratungs- und Unterstiitzungsangeboten an der Universitdt

Aufgrund der hohen Wichtigkeit der hier abgefragten Angebote fiir Personen mit Behinderung
wird die Bekanntheit dieser Angebote zudem getrennt fur Personen mit und ohne
Behinderung/Beeintrachtigung ausgewertet (vgl. Abbildung 40). In Bezug auf
Nachteilsausgleiche und die psychologische Beratung sind die Anteile derjenigen Personen, die
dieses Angebot kennen, gleichermallen hoch. Personen, die im Fragebogen von einer
Behinderung bzw. Beeintrachtigung berichten, geben zu diesen beiden Punkten haufiger an,
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diese schon genutzt zu haben. Die Schwerbehindertenvertretung und die Beauftragte fur die
Belange von Studierenden mit Behinderungen kennen hingegen mehr als die Halfte der

Personen (54% bzw. 56%), fir die diese beiden Stellen relevant sein kénnten, nicht.
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Abbildung 40: Antwortverhalten (in %) zu Beratungs- und Unterstiitzungsangeboten an der Universitdt bei Personen
mit und ohne Behinderung/Beeintrichtigung

Um das mogliche zukiinftige Bewerben dieser Angebote etwas spezifischer auf relevante
Zielgruppen auszurichten, erfolgt zuletzt eine Auswertung der Bekanntheit dieser vier Angebote
nach Statusgruppen der Befragten (vgl. Abbildung 41). Hier zeigt sich zunachst durchgehend,
dass Professor:innen sehr gut Uber das universitire Angebot informiert sind. Auch bei
Mitarbeiter:innen der Verwaltung sind alle Angebote lUberwiegend bekannt, auch wenn sie
selten genutzt werden. Ein deutlich anderes Bild zeigt sich unter wissenschaftlichen
Mitarbeiter:innen, von denen zwischen 15% und 48% das bestehende Angebot nicht kennen.
Auch wenn z.B. das Angebot der Beauftragten fur die Belange von Studierenden mit
Behinderungen fiir diese Gruppe nicht personlich relevant ist, ware eine breitere Bekanntheit

hilfreich in der Kommunikation mit bzw. Beratung von Studierenden —z.B.im Rahmen der Lehre
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oder Sprechstunden —um Studierende bei Bedarf auf diese Moglichkeiten hinweisen zu kénnen.
Dieses Potenzial einer grofReren Bekanntheit zeigt sich nicht zuletzt daran, dass unter den
Studierenden alle vier Angebote bzw. Anlaufstellen am unbekanntesten sind: Zwischen 23%

und 59% kennen die Angebote gar nicht.
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Abbildung 41: Antwortverhalten (in %) zu Beratungs- und Unterstiitzungsangeboten an der Universitit nach Funktion

04.6.2 BERATUNGS- UND UNTERSTUTZUNGSANGEBOTE DER FAKULTAT

Zum Angebot der Fakultat gehoren einerseits Ausstattungen wie z.B. Wickelgelegenheiten zur
Unterstutzung von Fakultatsangehorigen mit Kindern oder das Bereitstellen von Tampon- und
Bindenspendern  fiir  menstruierende  Personen. Dariiber hinaus bietet das
Gleichstellungsreferat weitere  Unterstitzung, insb. fur FLINTA, in Form von
Informationsangeboten (u.a. Website und personlicher Kontakt), diversen Stipendien und
finanzieller Unterstiitzung bei Reisekosten.
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Die meisten dieser Beratungs- und Unterstiitzungsangebote der Fakultat sind der Mehrheit der
Befragten nicht bekannt (vgl. Abbildung 42).** In Bezug auf die Ausstattung kennt mehr als drei
Viertel (77%) der Teilnehmer:innen keine Wickelgelegenheiten an der Fakultat. Auch wenn dies
fir viele Befragten nicht relevant ist, zeigt eine Teilgruppenauswertung, dass auch von den

Befragten mit Kindern mehr als die Halfte (58%) keine Wickelgelegenheit im Rechtshaus kennt.

Die Tampon- und Bindenspender hingegen sind am bekanntesten (69%) und werden auch mit
Abstand am haufigsten genutzt (34%). Die geschlechtsspezifische Auswertung dieser Frage
zeigt, dass mehr als die Halfte der weiblichen Befragten (51%) dieses Angebot nutzt.
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Abbildung 42: Antwortverhalten (in %) zu Beratungs- und Unterstiitzungsangeboten der Fakultdt

Die Angebote des Gleichstellungsreferats sind uberwiegend eher unbekannt. Die mogliche
Unterstutzung bei Reisekosten kennen nur 22% der Befragten und nur 3% von diesen haben
diese Unterstltzung bereits genutzt. Die geschlechtsspezifische Auswertung macht ebenfalls
deutlich, dass nur ein geringer Anteil an Frauen, fiir die dieses Angebot gedacht ist, dieses kennt

(17%) oder in Anspruch nimmt (4%).

Die Promotions- und Habilitationsstipendien sind bei etwa der Halfte der Befragten bekannt,
wobei etwas mehr Personen das Promotionsstipendium kennen. Auch die

Kontaktmoglichkeiten des Referats kennt etwa die Halfte der Befragten (Website: 52%,

4 Fur die vollstandige Auswertung der im Nachfolgenden stellenweise beschriebenen
Gruppenunterschiede bei spezifischen Angeboten siehe Anhang 8.1.7.
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Sprechstunde: 44%). Die Website wird zudem recht hdufig genutzt, wahrend der personliche

Kontakt sehr selten in Anspruch genommen wird.

Allgemeint fallt auf, dass selbst bei Bekanntheit von Beratungs- und Unterstltzungsangeboten
diese nur sehr selten genutzt werden. Das konnte zum Teil daran liegen, dass die Angebote nicht
benétigt werden, allerdings konnten auch ein erschwerter Zugang oder andere Hindernisse

Griinde fir die geringe Nutzung sein.

04.6.3 VERANSTALTUNGSANGEBOTE DES GLEICHSTELLUNGSREFERATS

Das Veranstaltungsangebot des Gleichstellungsreferats ist insgesamt etwas weniger als der
Halfte der Befragten bekannt (vgl. Abbildung 43). Am bekanntesten sind der FLINTA-Stammtisch
(FLINTA§TISCH; 56%) und das Priifungstraining fir Studentinnen* (49%). Am wenigsten bekannt

ist der Studientag, den insgesamt nur 36% der Befragten kennen bzw. bereits besucht haben.

Studientag (N=420) 65 28 8
Veranstaltungsreihe Juristische Lebenswege (JLW)
63 29 8
(N=421)
FLINTA Stammtisch (FLINTA§TISCH) (N=420) 44 53 3
Erstakademiker:innenstammtisch (N=418) 54 45
Prufungstraining fiir Studentinnen® (N=419) 51 45 4
0% 20% 40% 60% 80% 100%

mKenneich nicht mKenne ich, nutze ich aber nicht  ® Kenne ich und habe ich schon genutzt
Abbildung 43: Antwortverhalten (in %) zu Veranstaltungsangeboten des Gleichstellungsreferats
Die Auswertung dieser Angaben nach dem Geschlecht der Befragten zeigt, dass es kaum
Unterschiede im Bekanntheitsgrad der Veranstaltungen zwischen Mannern und Frauen gibt*.

Insbesondere der FLINTA§TISCH und das Prifungstraining, die beide fir FLINTA gedacht sind,

sind dieser Gruppe nicht haufiger bekannt als mannlichen Befragten.

Die Auswertung nach der Funktion der Befragten zeigt aulerdem auf, dass die Angebote des

Gleichstellungsreferats bei Studierenden oftmals am unbekanntesten sind. Den Studientag und

% Fir die vollstindige Auswertung der im Nachfolgenden stellenweise beschriebenen

Gruppenunterschiede bei spezifischen Veranstaltungen siehe Anhang 8.1.8.
70



die Veranstaltungsreihe ,Juristische Lebenswege“ kennen beispielsweise zwei Drittel der
Studierenden nicht. Bezuglich des Erstakademiker:innen-Stammtisches zeigt sich, dass dieser
bei der relevanten Zielgruppe der Erstakademiker:innen gleichermafen unbekannt ist wie bei

Studierenden, die nicht Erstakademiker:innen sind (jeweils 54%).

Insgesamt wird deutlich: Selbst, wenn bestimmte Veranstaltungen zu einem gewissen Grad
bekannt sind, wird kaum daran teilgenommen. Hinweise aus offenen Kommentarfeldern hierzu
beziehen sich auf den Wunsch nach breiter aufgestellter Werbung fir das
Gleichstellungsreferat (z.B. anhand von mehr Postern) und einem gréReren Fokus auf Social-
Media-Beitrage, in denen die Veranstaltungen detaillierter prasentiert werden konnten, damit
Personen eine bessere Vorstellung davon erhalten, was sie erwartet. Diese und weitere

Vorschlage werden im nachfolgenden Kapitel 4.6.4 ausfuhrlicher beschrieben.

04.6.4 WUNSCHE FUR ANGEBOTE ZUM THEMA GENDER, DIVERSITY UND INKLUSION

Zusatzlich zur Bekanntheit der bereits bestehenden (Veranstaltungs-)Angebote des
Gleichstellungsreferats wurden die Teilnehmer:innen zu weiteren Wiinschen fiir Angebote zum
Thema Gender, Diversity und Inklusion befragt. Es wurden drei Veranstaltungskategorien
vorgegeben (separate Lehrveranstaltungen, Vortrage, Workshops) und zudem bestand die
Méoglichkeit, weitere Angebotswiinsche zu benennen. Da in diesem Freifeld sehr haufig interne
Schulungen bzw. Fortbildungen fiir Lehrende vorgeschlagen wurden, werden diese als neue,

vierte Kategorie in die Auswertung aufgenommen.

In Abbildung 44 ist erkennbar, dass diese Veranstaltungsart der internen Schulungen bzw.
Fortbildungen von 38% der Befragten als Wunsch angegeben wird. Jeweils ein Drittel der
Befragten gibt dartiber hinaus an, sich Vortrage bzw. Workshops zum Thema Gender, Diversity
und Inklusion zu wiinschen. Am wenigsten Zuspruch bekommen separate Lehrveranstaltungen

(21%).
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Abbildung 44: Wunsch nach Angeboten zum Thema Gender, Diversity und Inklusion (in %)

Um mogliche Angebote gezielter ausrichten zu kénnen, werden diese Wiinsche zudem nach

Geschlecht und Funktion der Befragten ausgewertet. Die Auswertung nach Geschlecht (siehe

Abbildung 45) macht deutlich, dass vor allem bei Frauen der Wunsch nach mehr

Veranstaltungen besteht,

insbesondere in Form interner Schulungen/Fortbildungen fur

Lehrende (48%). Auch Vortrage und Workshops wiinschen sich jeweils mehr als 40% der Frauen,

aber weniger als 20% der Manner.

Frauen (N=281)
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Fortbildungen
fur Lehrende

Méanner (N=130)

Frauen (N=281)
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—
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Abbildung 45: Wunsch nach Angeboten zum Thema Gender, Diversity und Inklusion (in %) nach Geschlecht

Die Auswertung nach der Funktion der Befragten (siehe Abbildung 46) zeigt dartber hinaus,

dass die groBte Zielgruppe fiir interne Schulungen/Fortbildungen sowie Workshops
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wissenschaftliche Mitarbeiter:innen sind. Jeweils mehr als die Halfte (64% bzw. 55%) dieser
Gruppe wiinscht sich ein derartiges Angebot. Aber auch bei den ubrigen Statusgruppen besteht
ein Interesse an internen Schulungen, die von jeweils mehr als einem Drittel der Befragten
beflirwortet werden (36% bis 39%). Interessant ist hierbei, dass sich vor allem auch viele

Studierende solche Schulungen fir Lehrende wiinschen.

\:é Professor:innen (N=14)
C C )
L % gJDE Verwaltung (N=31)
- C C
55 ¢
£ 3 25 WiMis (N=33)
S5 =
7 E Studierende (N=345)
Professor:innen (N=14)
(]
:%P Verwaltung (N=31)
=
E WiMis (N=33)
Studierende (N=345)
Professor:innen (N=14)
a
% Verwaltung (N=31)
% WiMis (N=33)
=
Studierende (N=345)
Professor:innen (N=14)
! c
2e % Verwaltung (N=31) I
= o
oS S >
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Studierende (N=345)
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Abbildung 46: Wunsch nach Angeboten zum Thema Gender, Diversity und Inklusion (in %) nach Funktion

Die weitere Auswertung der offenen Kommentare zu den Wiinschen fiir Angebote zum Thema
Gender, Diversity und Inklusion hilft bei der Spezifizierung dieser vier Kategorien und lasst

konkrete Vorschlage und Ideen in insgesamt sieben Bereichen erkennen (siehe Abbildung 47).

Als Beispiele furr die zuvor abgefragten Veranstaltungs- und Lehrangebote wird angeregt, die
Vorlesung ,Legal Gender Studies“ jedes Semester anzubieten und eine (intensivierte)
Lehrveranstaltung zu Sexualstrafrecht und Schwangerschaftsabbriichen einzufiihren. Auch
Informationsveranstaltungen, z.B. zur Vereinbarkeit von Pflege und Beruf, werden hier genannt.
Zusatzlich zu solch spezifischen Veranstaltungen winschen sich Befragte in dieser Kategorie
aber vor allem eine Integration von Diversitatsthemen in bereits bestehende Veranstaltungen

und in den Lehrplan.
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m Veranstaltungs- und Lehrangebote
(u.a. Seminar, Workshops)

m Schulungen fiir Lehrpersonal

m Aktive Diversitatsarbeit
Weniger Angebote
Anlaufstellen &

Beratungsangebote

Breiter aufgestellte
FordermaBnahmen

Abbildung 47: Wiinsche zum Thema "Gender, Diversity und Inklusion“ (Anteile in absoluten Zahlen)

Der bereits beschriebene Wunsch nach Schulungen ftir Lehrpersonal bezieht sich vor allem auf
die Awareness bezlglich Gleichstellungsthemen. Die angeregten Schulungen kénnten laut der
Kommentare dabei helfen, Lehrpersonen zu sensibilisieren und eine Hilfestellung fiir die

Integration entsprechender Inhalte in ihre Veranstaltungen sein.

Auch die Kommentare zu aktiver Diversitdtsarbeit spiegeln den Wunsch nach Sensibilisierung
und transparentem Umgang mit Diversitatsthemen wider. Angeregt wird beispielsweise ein
aktiver Einsatz gegen rassistisches und rechtes Gedankengut an der Fakultat und eine allgemein
respektvolle Kommunikation. Auch wird gewtinscht, MaBnahmen konkret umzusetzen ,statt

nur zu reden”.

Einige Teilnehmer:innen nutzen die Kommentarspalte auch, um sich fir weniger Angebote an
der Fakultat auszusprechen. Die Befragten duRern, dass es schon zu viele Angebote gebe, und
verneinen in diesem Zuge die Relevanz von Gleichstellungsthemen. Im Gegensatz dazu werden
von einer ahnlichen Anzahl an Personen Wiinsche nach breiter aufgestellten FérdermafSnahmen
gedulRert, also Fordermalnahmen, die fir eine umfassende Inklusionsarbeit Uiber das

Geschlecht hinaus stehen.

Anlaufstellen und Beratungsangebote sind ein Wunsch, der immer wieder in den verschiedenen
offenen Kommentarfeldern auftaucht (fiir eine detaillierte Beschreibung der entsprechenden
Kommentare siehe Kapitel 4.5.3). Auch im Themenblock zu Gender, Diversity und Inklusion wird

dieser Wunsch erneut geaul3ert.
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Zuletzt werden auch, wie im vorherigen Abschnitt bereits aufgegriffen wurde, Hinweise zur
besseren Sichtbarkeit und Ansprechbarkeit des Gleichstellungsreferats gegeben. Diesbezugliche
Ideen beziehen sich auf das Verteilen von Flyern, die tber die Ziele und Kontaktmoglichkeiten
aufklaren, sowie auf umfassendere Darstellungen Giber Angebote des Referats auf Social Media,

z.B. via Instagram.
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O5 SCHLUSSFOLGERUNGEN

Die Auswertung der Befragung zeigten teilweise sehr positive Wahrnehmungen, teilweise aber
auch deutliches Verbesserungspotenzial der Gleichstellungs- und Diversitatsarbeit an der
Fakultat Rechtswissenschaft auf. Im Folgenden werden mogliche MaRnahmen und
Verbesserungsmoglichkeiten, die auf den Antworten und Kommentaren der Befragten beruhen,
in finf zentralen Punkten zusammengefasst: 1) Veranstaltungsangebote, 2) Verbesserung von
Meldeprozessen von Diskriminierungserfahrungen, 3) Barrierefreiheit und (bauliche)
Integration an der Fakultat, 4) Vereinbarkeit von Beruf/Studium und Pflegeaufgaben und 5)
Beratung und Vernetzung. Die vorgestellten Vorschlage zielen darauf ab, die Wahrnehmung der

Befragten nachhaltig zu verbessern und ein inklusives Umfeld an der Fakultat zu fordern.

1. Veranstaltungsangebote

Um das Bewusstsein fiir und das Wissen liber Diversitat und Gleichstellung an der Fakultat zu
starken, wird vorgeschlagen, verschiedene Veranstaltungen einzufiihren und zu erweitern. Der
Fokus liegt hier einerseits auf der (wiederholten) Durchfiihrung von Lehrveranstaltungen fiir die
Zielgruppe der Studierenden und andererseits auf dem Anbieten von Schulungen fur

Lehrpersonen, also z.B. wissenschaftliche Mitarbeiter:innen und Professor:innen.

a. Lehrveranstaltungen

Konkrete Wiinsche der Befragten betrafen das regelmaRige Anbieten der Vorlesung ,Legal
Gender Studies“. Hier ware eine Verankerung im Grundlagenprogramm der juristischen
Ausbildung vorstellbar. Die ebenfalls gewiinschte sensible Behandlung von § 218 StGB
(Schwangerschaftsabbriiche) sowie eine Einflihrung in das Gebiet , Sexualstrafrecht” konnte zu
einem passenden Zeitpunkt als nicht klausurrelevanter Stoff in Strafrechtsvorlesungen
erfolgen, um die damit zusammenhangenden relevanten rechtlichen und gesellschaftlichen
Fragen zu thematisieren. Zur weiterfiihrenden diversitatssensiblen Gestaltung des Lehrplans in
der juristischen Ausbildung werden zudem Lehrveranstaltungen zum Thema Antirassismus und
die generelle Einbettung dekolonialer Perspektiven vorgeschlagen. Auch eine Integration
solcher Themen in bereits bestehende Veranstaltungen ware zu begriifen, was zudem mit
einem geringeren Aufwand in der Neukonzeption ganzer Veranstaltungsformate verbunden

ware.
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b. Schulungen und Workshops

Nicht nur fur das Bewusstsein fiir die Integration von diversitatsspezifischen Themen in die
Lehre, sondern auch zur allgemeinen Sensibilisierung von Lehrpersonal wurden in der Befragung
Schulungen und Workshops fiir verantwortliche Personen vorgeschlagen. Dieser Wunsch war
sowohl| bei den Studierenden als auch bei den wissenschaftlichen Mitarbeiter:innen recht
verbreitet. Die Schulungen sollten fiir diskriminierungsfreies bzw. -armes Auftreten, Sprechen

und Verhalten sensibilisieren.

Fir die Mitarbeitenden konnten — initiiert durch das GSR, ggf. auch universitatsiibergreifend in
Zusammenarbeit mit anderen dezentralen Gleichstellungsbeauftragten oder/und der
Stabstelle Gleichstellung — regelmaRig Schulungen und Workshops angeboten werden, die von
(auch externen) Fachpersonen themenspezifisch durchgefiihrt werden. Die Bewerbung solcher
Veranstaltungen sollte idealerweise in Kooperation mit der Fakultatsverwaltung erfolgen, z.B.
durch offizielle Einladung des Dekanats, um die Wichtigkeit der Teilnahme fiir die Angestellten
der Fakultat zu betonen. Damit Angebote wie dieses tatsachlich angenommen werden kénnen,
ware es denkbar, dass feste Kontingente der Arbeitszeit dafiir bereitgestellt werden, damit eine
Teilnahme in der reguldren Arbeitszeit ermoglicht wird. Das Angebot konnte einerseits der
Wahrnehmung vieler Befragten entgegenwirken, dass die Fakultat noch nicht genug gegen
Ungleichheiten unternehme (vgl. Kapitel 4.2) und andererseits vor allem diskriminierendem

Verhalten an der Fakultat vorbeugen (vgl. Kapitel 4.4).

Gezielte Angebote fir Fiihrungskrafte werden bereits von Einrichtungen wie dem Hamburger
Zentrum fir Universitdres Lehren und Lernen (HUL)** und dem Zentrum fiir Weiterbildung
(ZfwW)* angeboten. Auch hier kdnnte eine aktive Aufforderung bzw. Unterstiitzung der
Teilnahme an entsprechenden Schulungen durch das Dekanat ggf. die Teilnahmebereitschaft
erhohen und auf diese Weise zu einem vertieften Auseinandersetzen mit diversitatsbezogenen
Themen fuihren, wie z.B. der Umgang mit Diskriminierung in Teamstrukturen oder eine offene

und sensibilisierte Kommunikation hinsichtlich moglicher Beschwerden.

46 Webseite des Hamburger Zentrum fiir Universitares Lehren und Lernen (HUL).
47 Webseite des Zentrum flr Weiterbildung (Zfw).
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2. Umgang mit Diskriminierung: Verbesserung von Meldeprozessen

Der Umgang mit Diskriminierung an der Fakultat, aber auch an der Universitat als Ganzes, sollte

transparenter gestaltet werden. Dies umfasst mehrere zentrale Mallnahmen:

a. Transparente Meldeprozesse

Der aktuelle Prozess zur Meldung und Nachverfolgung von diskriminierenden Vorfallen ist den
meisten Mitarbeitenden und Studierenden nicht klar (vgl. Kapitel 4.4.2). Hier besteht ein
dringender Bedarf an mehr Transparenz. In einem ersten Schritt ist es daher noétig, dass
verantwortliche universitare Stellen die Informationen transparent bereit stellen. Falls

entsprechende Stellen noch nicht existieren, mussen sie zunachst eingerichtet werden.

Im zweiten Schritt kdnnte dann seitens der Fakultatsakteur:innen ein Informationsblock auf der
Fakultats- oder Gleichstellungswebseite erstellt werden, der zentrale Anlaufstellen sichtbar
macht und Informationen zu den jeweiligen Prozessen bereitstellt. Die Informationsverbreitung
kann zudem Uber weitere (digitale) Kanale oder liber Posteraushdnge gestarkt werden. Die
Fakultat sollte hier als Sprachrohr fungieren und relevante Anlaufstellen gut sichtbar

prasentieren.

b. Vertrauensbildung

Die verantwortlichen Stellen sollten im gleichen Zuge daran arbeiten, Vertrauen in die
Meldeprozesse zu schaffen, da viele Betroffene glauben, dass eine Meldung diskriminierender
Erlebnisse keinen Effekt hat. Um dies zu fordern, konnten schematisch Prozessbeispiele
aufgezeigt und in Form von Informationsgrafiken zur Verfligung gestellt werden. Dies wiirde
nicht zuletzt auch der Transparenz der Meldeprozesse zugutekommen. Im Einklang mit dem
vorherigen Punkt 2a konnte die Informationsverbreitung auch hier durch Fakultatsakteur:innen
unterstiitzt werden. Es sollte darliber hinaus die Schaffung unabhangige Stellen in Betracht
gezogen werden, die die Prozesse und deren Verlauf prifen, um ggf. Schwachstellen im

Prozessverlauf zu erkennen und nétige Veranderungen anzustol3en.

c¢.  Anonyme Meldestellen

Der mehrfach in der Befragung aufgekommene Vorschlag zur Einrichtung anonymer Melde-
bzw. Beschwerdestellen sollte gepriift werden. Solche Anlaufstellen konnten den Komfort und
die Sicherheit fiir Betroffene erhéhen und somit zu einer héheren Meldungsrate fuhren.
Zugleich konnte eine starkere Digitalisierung und Strukturierung solcher Prozesse gepruft

werden, was auch die Effizienz in der Bearbeitung steigern konnte.
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Ziel sollte es insgesamt sein, die Prozesse in zwei wesentlichen Punkten zu optimieren: sowohl
die Bekanntheit als auch die Effizienz der Verfahren sollten erh6ht werden. Dies konnte nicht
zuletzt auch durch gezielte Sensibilisierung und Informationsveranstaltungen zum Thema

Diskriminierung und dessen Meldemadglichkeiten geschehen (siehe hierzu auch Punkt 5).

3. Barrierefreiheit und (bauliche) Integration an der Fakultat

Die Schaffung einer moglichst barrierearmen Umgebung an der Fakultat ist nicht nur fur
Personen mit Beeintrachtigungen und Behinderungen, sondern auch fiir Personen mit Kindern
und LGBTQ+ Personen relevant. Folgende MaRBnahmen werden auf Basis der

Befragungsergebnisse vorgeschlagen:

a. Bauliche Verbesserungen

Ein wichtiger Punkt in diesem Bereich sind bauliche Veranderungen, wie die Installation
zuverlassig funktionierender automatischer Turoffner, um den Zugang zu allen Gebaudeteilen
zu erleichtern. Bei der Umsetzung solcher MaBnahmen ware es zu begriiRen, wenn Personen
mit entsprechenden Bediirfnissen in die Uberlegungen zur Barrierefreiheit einbezogen werden,

z.B. in Form einer themenbezogenen Arbeitsgruppe.

Das ,Mitdenken“ von Personen, die auf einen barrierefreien Zugang zum Rechtshaus
angewiesen sind, sollte aber auch unabhangig von ggf. geplanten baulichen MaRnahmen
bereits jetzt umfassend erfolgen. So sollte z.B. ein Prozess zur Informationsweitergabe
festgelegt werden, wenn der Zugang erschwert ist (z.B. beim Ausfall von Aufziigen), um

betroffene Personen schnell und verlasslich dartiber zu informieren.

b. Toiletten, TuBs und Wickelgelegenheiten

Die Fakultat sollte die Einrichtung von All-Gender-Toiletten umsetzen. Aktuell liegt dazu ein
Konzept vor, das durch die Stabsstelle Gleichstellung und dem Liegenschaftsmanagement
erarbeitet wurde. In einigen Gebauden der Universitat wurden in den letzten Jahren bei Umbau-
und Sanierungsmalinahmen bereits WC-Anlagen realisiert, welche grundsatzlich nicht mehr
Geschlechter-spezifisch genutzt werden sollen. Dazu zahlt z.B. der Entfall des Urinals und
geschlechtsspezifischer Piktogramme. Die Umsetzung solcher Anderungen im Rechtshaus sollte

in diesem Rahmen ebenfalls aktiv verfolgt werden.
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Unabhangig von der weiteren Umsetzung dieser MaRnahme sollte das Projekt TuBs
ausgeweitet werden, damit alle menstruierenden Personen Zugang zu Tampon- und

Bindenspendern erhalten.

Ein weiterer Bedarf besteht in leicht zuganglichen und sichtbaren Wickelgelegenheiten. Zwar
befindet sich im Erdgeschoss des Rechtshauses ein Wickelraum, dieser ist jedoch nicht frei
zuganglich. Auch kennen mehr als die Halfte der Befragten mit Kind diesen Raum nicht. Ein

erster Schritt konnte hier eine gut sichtbare Beschilderung sein.

¢. Rickzugsraume und Ausstattung

Die Einrichtung von Riickzugsraumen soll zur Verbesserung der Integration von Student:innen
und Mitarbeiter:innen mit Kindern beitragen. In einem Eltern-Kind-Raum konnen Arbeitsplatze
zu Verfligung gestellt werden, bei gleichzeitiger kindgerechter Ausstattung wie die Moglichkeit
zur Erhitzung von Speisen, Still- und Wickelmoglichkeiten oder eine Spieleecke. Ein solcher
Raum kann die flexible Tagesgestaltung in Situationen, in denen keine anderweitige Betreuung

des Kindes maoglich ist, erleichtern.

Zusatzlich sollte ein Ruheraum eingerichtet werden, um Mitarbeitenden und Studierenden die
Méoglichkeit zu geben, sich zuriickzuziehen. Insbesondere fiir neurodivergente Personen kann
eine solche Riickzugsmoglichkeit wichtig sein, um einen Ausgleich zu den Anforderungen des

Studiums bzw. Berufs zu schaffen.

Die Verantwortung fur diese Raume konnte beim Raummanagement der Fakultat liegen. Auch
eine Buchung des Eltern-Kind-Raumes Ulber das Raumbuchungsportal — wie es in einigen
anderen Forschungsinstituten und Universitaten in Deutschland bereits gehandhabt wird —ist
vorstellbar. Aufgabe des Gleichstellungsreferats und der Fakultat ware es dabei, regelmaRig u.a.
auf Social Media oder anhand von Posteraushangen im Rechtshaus auf entsprechende
Angebote aufmerksam zu machen. Auch die Verantwortung fir die Einrichtung bzw.
Ausstattung der Raume ist in Absprache zwischen Gleichstellungsreferat und Fakultat

vorstellbar.

4. Vereinbarkeit von Beruf/Studium und Pflegeaufgaben

Um die Vereinbarkeit von Studium bzw. Beruf und Pflegeaufgaben weiter zu erleichtern,

werden hybride Lehrformate und/oder die Aufzeichnung von Veranstaltungen vorgeschlagen,
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um Studierenden die Teilnahme an bzw. die Nacharbeitung von Veranstaltungen auch bei

anderweitigen personlichen Verpflichtungen zu ermaglichen.

Die Einfihrung bzw. Ausweitung flexibler Arbeitszeiten ist ebenfalls ein wichtiger Punkt, um den
Bedurfnissen von Studierenden und Mitarbeitenden Rechnung zu tragen, die Pflegeaufgaben
ubernehmen mussen. Diesbeziiglich sollte z.B. bei der Terminplanung — sowohl von
Lehrveranstaltungen als auch anderen Terminen — verstarkt darauf geachtet werden, dass
wichtige Termine moglichst nicht friih morgens oder am spaten Nachmittag/abends angesetzt

werden, um den Bedirfnissen von Personen mit Care-Aufgaben gerecht zu werden.

In Bezug auf Priifungen machte die Umfrage deutlich, dass Studierende mit Kind bei Erkrankung
des Kindes ihre Prufungsleistung nicht immer fristgerecht einreichen oder an Priifungen
teilnehmen konnen. Hierzu sollten klare Regelungen bestehen bzw. entwickelt werden, die
Studierenden in solchen Situationen Handlungssicherheit geben, ohne auf individuelle

Absprachen mit Priifenden angewiesen zu sein.

5. Informationen, Beratung und Vernetzung

Zuletzt zeigte die Befragung, dass es oft an Beratungsangeboten bzw. dem Wissen uber
bestehende Angebote zu Diversitatsthemen und damit verbundenen Problemlagen fehlt.
Darauf beruhend wird ein Ausbau von Informationsveranstaltungen vorgeschlagen. Zudem
wdre mit gleichem Themenbezug auch der Ausbau von Vernetzungsangeboten sinnvoll, um
Wissen auch untereinander starker zu verbreiten. Abschliefend wird auch die Ausweitung der
thematischen Ausrichtung des Gleichstellungsreferat vorgeschlagen, um die zuvor genannten

Punkte eindeutiger in die Gleichstellungsarbeit zu integrieren und Zustandigkeiten zu klaren.

a. Informationsveranstaltungen

Die Befragung ergab, dass es vor allem Studierenden an Thematisierungen, Angeboten und
Informationen zum Thema ,Studieren mit Behinderung/Beeintrachtigung” fehlt. Es sollten
daher schon friihzeitig im Studium relevante Informationsveranstaltungen angeboten werden,
um Beratungsstellen und spezifische Angebote wie den Nachteilsausgleich bekannter zu
machen. Hierfiir konnte eine Kooperation des Planungsteams der Orientierungseinheit fir
Erstsemester mit der Stelle fiir den Nachteilausgleich und dem Referat fiir chronisch kranke und
behinderte Studierende sinnvoll sein. Ahnliche Formate sind auch fiir Studierende mit Kind

denkbar, wobei ein Einbezug des zustandigen Verwaltungspersonals in solche Veranstaltungen
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notig und hilfreich ist. In beiden Fallen sollte darauf geachtet werden, dass die Formate leicht

fir die Zielgruppen zuganglich sind, also zum Beispiel hybrid gestaltet werden.

Aufgrund der hier beschriebenen Umfrageergebnisse hat das Gleichstellungsreferat eine solche
Informationsveranstaltung bereits im Rahmen der OE 2024 erstmalig initiiert, die dann durch
das Studienmanagement der Fakultat als hybrides Informations- und Beratungsformat

durchgefuhrt wurde.

b. Vernetzungsangebote

An verschiedenen Stellen der Befragung thematisierten die Teilnehmer:innen, dass neben der
Gleichstellung von Mannern und Frauen auch weitere Diversitaitsmerkmale fir die
Lebensrealitat an der Fakultat wichtig sind. Unter diesbezuigliche Wiinsche fallen z.B. mehr
Angebote fir Erstakademiker:innen und fir Studierende mit Migrationshintergrund. Ein erster
Schritt seitens des Gleichstellungsreferats kann hier darin bestehen, die Personen miteinander
zu vernetzen und einen ersten Austausch zu ermoglichen. Nach einem solchen Aufbau von
Kontakten und ggf. der Organisation erster Treffen ist auch eine weitestgehend eigenstandige
und selbstverantwortliche Weiterflihrung solcher Vernetzungen vorstellbar. Nichtsdestotrotz
kann das Gleichstellungsreferat solche Vernetzungsgruppen strukturell langerfristig begleiten,
z.B. anhand von Raumbuchungen, Werbung und dem regelmaRigen Aufmerksam machen auf

bereits bestehende Angebote.

Beispiele fiir ein solches Vorgehen sind der FLINTA-Stammtisch (FLINTA§TISCH) und die
WhatsApp-Gruppe fiir WiMis mit Kind, in denen bereits ein langerfristiger Austausch

stattfindet, wobei das Gleichstellungsreferat beratend unterstiitzt.

Die haufige Nennung des Wunschs nach Vernetzung mit Erstakademiker:innen bestatigt
dariiber hinaus die aktuelle Planung des Gleichstellungsreferats, den schon langer bestehenden,
aber leider wenig bekannten, Stammtisch in ein neues Format zu uberfiihren. Dieses Format,
das als Mittagspause mit Input durch eine:n Fakultatsangehorige:n ohne akademischen

Sozialisationshintergrund aufgebaut ist, beginnt im Wintersemester 2024/25.

c¢. Ausweitung des thematischen Angebots des GSR

Die Befragung macht insgesamt deutlich, dass Gleichstellungsarbeit nicht lediglich aus der
Gleichstellung von Mannern und Frauen besteht und bestehen sollte. Das Thema Diversitat hat
sich in den letzten Jahren deutlich verandert und vor allem erweitert. Auch die Stabstelle

Gleichstellung berticksichtigt diese Entwicklung mit ihrem umfassenden Diversity-Konzept.
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Daraus folgt, dass auch die dezentralen Gleichstellungsakteur:innen ihre Konzepte und
Angebote uber die Frage der Geschlechtergleichstellung hinaus erweitern sollten, um fir alle

derartigen Belange verlassliche Ansprechpartnerin zu sein.

Grundlegend ist es dafur zunachst notwendig, die Ausrichtung des Gleichstellungsreferats der
Fakultat zu aktualisieren. Dies soll mit Blick auf die Breite des Themas Diversitat im neuen
Gleichstellungsplan, der ab 2026 gliltig sein wird, erfolgen und reflektiert die Entwicklung der

Universitat und in der Gesellschaft insgesamt.

Aufgrund dieser groBen Vielfalt an Diversitatsthemen muss zudem Uuber strukturelle
Veranderungen in der Gleichstellungsarbeit nachgedacht werden. Vorstellbar ware, die
Funktion einer:s Rassismus- bzw. Diversity-Beauftragte:n, ggf. mit Angliederung an das
bestehende Gleichstellungsreferat, zu schaffen.”® Dies wiirde einerseits Zustandigkeiten und
Ansprechpersonen klarer machen und andererseits die Moglichkeit bieten, durch die
Aufgabenteilung die Arbeit des Gleichstellungsreferats —auch unter Berlcksichtigung aller hier

vorgestellten zukiinftigen MaRnahmen — effizienter zu gestalten.

Nicht zuletzt betrifft das Thema Vernetzung auch die Gleichstellungsarbeit. Eine engere
Zusammenarbeit und Austausch mit anderen Hochschulen oder Institutionen, v.a. in Hamburg,
bietet viele Moglichkeiten in Bezug auf die in diesem Bericht angesprochenen Themen. So kam
beispielsweise eine Befragung an der Bucerius Law School im Jahr 2023 zum Thema Diversitat
zu ahnlichen Ergebnissen wie den hier vorgestellten, z.B. in Bezug auf die Verbreitung von
Diskriminierungserfahrungen und zur allgemeinen Wahrnehmung der Diversitat an der
Hochschule.* Ein vertiefender Austausch zu solchen Problemlagen und méglichen Losungen
kann hier einen deutlichen Mehrwert bieten. Zudem bietet sich die Organisation gemeinsamer
Veranstaltungen an, was insgesamt die Gleichstellungsarbeit starken kann und zudem das

Angebot der hier genannten Punkte effizienter und nachhaltiger machen wiirde.

8 An anderen Universitaten wurden derartige Funktionen bereits etabliert, z.B. Universitat Kiel.
%9 Bucerius Law School, Diversity Matters!?, interne Prasentation, 2024.

83


https://www.diversitaet.uni-kiel.de/de/beauftragte_r-fuer-diversitaet/beauftragte-fuer-diversitaet

06 KONTAKT

INFORMATIONEN ZUR KONTAKTAUFNAHME

e DasCGleichstellungsreferat bietet eine Sprechstunde nach Vereinbarung an, dies ist auch
virtuell moglich. Wenden Sie sich hierzu bitte per E-Mail an uns oder nutzen Sie das
unten verlinkte Kontaktformular. Auch kénnen die Gleichstellungsbeauftragten fur
vertrauliche Angelegenheiten Uber ihre personliche E-Mail-Adresse individuell
angeschrieben werden.

e Das Buiro des Referats istin A 427.

KONTAKT UND ANSPRECHPARTNER:INNEN
Universitat Hamburg
Gleichstellungsreferat

Fakultat fir Rechtswissenschaften

Rothenbaumchaussee 33
20148 Hamburg
Website: https://www.jura.uni-hamburg.de/die-fakultaet/gremien-

beauftragte/gleichstellungsbeauftragte/kontakt.html

Mail: gleichstellung.jura@uni-hamburg.de

VERENA KAHL
Gleichstellungsbeauftragte
verena.kahl@uni-hamburg.de

JONATHAN WILD
Gleichstellungsbeauftragter
jonathan.wild@uni-hamburg.de

PATRICIA BERKMANN
Gleichstellungsbeauftragte
patricia.berkmann@uni-hamburg.de

REBECCA ENDTRICHT
Gleichstellungsbeauftragte
rebecca.endtricht@uni-hamburg.de
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08 ANHANG

08.1 TEILGRUPPENAUSWERTUNGEN

08.1.1 ARBEITSATMOSPHARE AN DER FAKULTAT
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08.1.2 DIVERSITAT IN DER LEHRE
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08.1.3 VEREINBARKEIT VON PFLEGE- UND BETREUUNGSAUFGABEN
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08.1.4 WAHRNEHMUNG DER ARBEITS-/STUDIENBEDINGUNGEN MIT BEEINTRACHTIGUNGEN
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08.1.5 GLEICHSTELLUNG DER GESCHLECHTER
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08.1.6 DIVERSITAT AN DER FAKULTAT
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08.1.7 BEKANNTHEIT VON BERATUNGS- UND UNTERSTUTZUNGSANGEBOTEN AN DER
FAKULTAT
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08.1.8 BEKANNTHEIT VON VERANSTALTUNGSANGEBOTEN DES GLEICHSTELLUNGSREFERATS
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Studientag

stammtisch FLINTA Stammtisch

Studentinnen*

m Kenne ich nicht

Professor:innen (N=12)
Verwaltung (N=29)
WiMis (N=33)
Studierende (N=346)
Professor:innen (N=12)
Verwaltung (N=30)
WiMis (N=33)
Studierende (N=346)
Professor:innen (N=12)
Verwaltung (N=29)
WiMis (N=33)
Studierende (N=346)
Professor:innen (N=11)
Verwaltung (N=29)
WiMis (N=33)
Studierende (N=345)
Professor:innen (N=12)
Verwaltung (N=28)
WiMis (N=33)

Studierende (N=346)

25 50 25
69 25 6
69 31
33 67
51 44 5
0% 20% 40% 60% 80% 100%

m Kenne ich, nutze ich aber nicht

B Kenne ich und habe ich schon genutzt

Anhang I: Bekanntheit (in %) von Veranstaltungsangeboten des Gleichstellungsreferats nach Funktion
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Liebe Professor*innen, liecbe Mitarbeiter*innen, liebe Studierende der Fakultiit,

das Gleichstellungsreferat mochte geschlechts- und diversititsspezifische
Bediirfnisse und Problemlagen aller Mitglieder der Fakultiit evaluieren. Mit dieser
Befragung mochten wir mehr iiber Thre Meinungen, Erfahrungen und
Wahrnehmungen zu diesem Themenbereich erfahren. Insbesondere geht es dabei um
Fragen der Geschlechtergerechtigkeit, Diversitéit, und der Vereinbarkeit von Familie
mit Beruf und Studium. Thre Meinung ist uns wichtig, um Bediirfnisse besser zu
verstehen und unser Angebot entsprechend auszurichten.

Wir wiirden uns freuen, wenn Sie sich die Zeit nehmen, den Fragebogen zu
beantworten. Die Bearbeitungszeit des Fragebogens betrigt circa 15 Minuten.

Wir werden Thnen im Laufe des Fragebogens auch personliche Fragen (z.B. zu
Diskriminierungserfahrungen) stellen. Wenn Sie auf eine dieser Fragen nicht
antworten mochten, konnen Sie diese auslassen. Es wiirde uns jedoch sehr helfen,
wenn Sie alle Fragen beantworten. Wir versichern Ihnen, dass jede Information, die
Sie uns mitteilen, streng vertraulich behandelt und nur im Rahmen unseres
Evaluationsvorhabens verwendet wird. Thre Angaben sind dabei selbstverstéindlich
anonym und konnen mit Ihrer Person nicht in Zusammenhang gebracht werden.

Bei Riickfragen kontaktieren Sie uns gerne
unter gleichstellung. jura@uni-hamburg.de.

Teil A: Einwilligung zur Teilnahme

Al. Ich bestiitige, dass ich die Informationen auf der vorherigen Seite
verstanden habe und erkléire meine Einwilligung zur Teilnahme an

der Studie.
Ja

[ F{]

Nein
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Teil B: Zu Beginn einige kurze Fragen zu Ihrer Person.

B1. In welcher Funktion sind Sie Mitglied der Fakult:it?

Bitte geben Sie die Funktion an, die Sie hauptsichlich innehaben. Wenn Sie z.B. in Vollzeit studieren und zusitzlich studentisch Hilfskraft
sind, geben Sie bitte ''Student*in'' an.

Student*in (auch Promotionsstudierende) D
Wissenschaftliche*r Mitarbeiter*in (Prae-Doc) [:]
Wissenschaftliche*r Mitarbeiter*in (Post-Doc)

Mitarbeiter*in in der Verwaltung (z.B. Dekanat, Sekretariat)

[ F{FLE

Professor*in (auch Juniorprofessuren, Tenure Track)

B2. Stehen Sie in einem Betreuungsverhéltnis zu einer Lehrperson der
Fakultit (z.B. Masterarbeit, Promotion)?

Ja
Nein

B3. Welchem Geschlecht ordnen Sie sich zu?

Minnlich
Weiblich
Non-binir

Divers

(PR LR

Keine Angabe

B4. Bitte geben Sie Ihr Alter in Jahren an.

Bs. Seit wann arbeiten Sie an der Fakult:it?

Be6. In welchem Umfang arbeiten Sie laut Vertrag an der Fakult:it?

Bitte geben Sie die Arbeitszeit in % der reguldiren Arbeitszeit an.

B7. Seit wie vielen Semestern sind Sie zum Studium an der Fakultit
eingeschrieben?
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BS. In welchem Studiengang studieren Sie?

Erstes Staatsexamen
Masterstudiengang
Gemeinsamer Studiengang (Hamburg/Istanbul)

Nebenfach Rechtswissenschaft

(PP R

Promotionsstudiengang (z.B. AMBSL)

Teil C: Arbeitsbedingungen und Arbeitsatmosphiire

Cl1. Nun geht es um IThre Wahrnehmung der Arbeitsatmosphéire an der
Fakultiit allgemein. Bitte geben Sie jeweils an, wie sehr Sie den
nachfolgenden Aussagen zustimmen.

Nein, auf
keinen Ja, auf
Fall Eher nicht  Eher ja  jeden Fall

An der Fakultit werden alle Mitarbeiter*innen so akzeptiert, wie sie sind. D

An der Fakultit wird auf allen Ebenen respektvoll iiber andere Personen
gesprochen.

Das Verhalten der Mitarbeiter*innen untereinander ist fair und respektvoll.

An der Fakultit werden vergleichbare Leistungen unabhingig von der
Person als gleichwertig anerkannt.

L]
L]
L]
L]

Ich fiihle mich als Mitarbeiter*in an der Fakultit akzeptiert.

1 0 0O O O L
L0 O O O L
OO OO O

An der Fakultdt wird genug gegen Ungleichheiten bzw. D
Ungleichbehandlungen unternommen.

C2. Nun geht es um Ihre Wahrnehmung der Arbeitsatmosphére an Threm
Arbeitsplatz. Bitte geben Sie jeweils an, wie sehr Sie den
nachfolgenden Aussagen zustimmen.

Nein, auf
keinen Ja, auf
Fall Eher nicht  Eher ja  jeden Fall

Meine berufliche Weiterentwicklung wird von meiner Fiihrungskraft D | ! D
gefordert. L L

Meine Fiihrungskraft behandelt alle Mitarbeitenden gleich. D D D D

Ich bekomme von meiner Fithrungskraft konstruktives und sachliches D | ! D
Feedback zu meiner Arbeit. L L

In meinem Team werden Diskussionsbeitrige und Wortmeldungen D D D D

gleichermalen ernst genommen, egal, wer sie einbringt.

C3. Im Arbeitsverhiltnis kann es auch zu unfairer Behandlung oder
Machtmissbrauch durch Vorgesetzte kommen. Haben Sie eine oder
mehrere der folgenden Arten unfairer Behandlung am Arbeitsplatz
selbst schon einmal erlebt?

Nein | |

Beforderung verwehrt oder “tibersehen” D



LS
X

Unfaire/ungerechte Einstellungspraxis

Unfaire/ungerechte Disziplinarma3nahme
Entwicklungs-/Weiterbildungsmoglichkeiten verwehrt oder “iibersehen”
Negative Arbeitsbeurteilung

Zuteilung von ldstigen oder unwichtigen Aufgaben

Verweigerung von geplanter Abwesenheit (auch Urlaub)

Ungleiche Behandlung im Vergleich zu Kolleg*innen

Abwertende Bemerkungen

Verweigerung von Anerkennung der Leistung

Anderes, nimlich

Anderes, namlich

LimeSurvey LTI

AU g

C4. Haben Sie Kinder?

Ja
Nein
Keine Angabe
Cs. Haben Sie zusiitzliche regelmiiBige Pflege- oder Betreuungsaufgaben
neben der Arbeit (z.B. Pflege/Betreuung Angehoriger)?
Ja
Nein
Keine Angabe
Ce. Haben Sie eine Behinderung/léinger andauernde oder dauerhafte
Beeintrichtigungen? (z.B. somatische Krankheiten, psychische
Krankheiten, motorische Beeintrichtigungen,
Sinnesbeeintrichtigungen, Sprechbeeintrichtigungen)
Ja
Nein
Keine Angabe

[ F{FL]

[ F{F{]

[P+
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C7.

Nun geht es um die Vereinbarkeit von Pflege- und
Betreuungsaufgaben und Beruf. Bitte geben Sie jeweils an, wie sehr
Sie den nachfolgenden Aussagen zustimmen.

— Mit “Pflege- und Betreuungsaufgaben” sind im Folgenden auch
familidire Aufgaben, Kinderbetreuung u.i. gemeint.

Nein, auf
keinen Ja, auf
Fall Eher nicht  Eher ja  jeden Fall

Ich kann Betreuungs-/Pflegeaufgaben und Karriere in meiner aktuellen D
Position gut vereinbaren.

]

Mir stehen Angebote zur flexiblen Gestaltung der Arbeitszeit zur Verfiigung
(z.B. mobiles Arbeiten).

Meine Fiihrungskraft bzw. mein Team unterstiitzt mich, wenn ich etwaige
Angebote zur Vereinbarkeit von Beruf und Pflege- und Betreuungsaufgaben
in Anspruch nehme.

(1 [ L

(1 L]

Bei der Verwirklichung meiner beruflichen Ziele sehe ich pflege- oder
betreuungsbedingte Schwierigkeiten oder Verzogerungen auf mich
zukommen.

Ich habe unfreiwillig meine Beschiftigung an der Fakultéit zur
Wahrnehmung von Betreuungs-/Pflegeaufgaben unterbrochen.

Die Zeiten von Arbeitsaufgaben und -veranstaltungen kann ich gut mit
meinen Betreuungs-/Pflegeaufgaben vereinbaren.

I N

1O L [

[ o I e B e B A B A

NN

Die Ausstattung der Fakultét beziiglich der Betreuung von Kindern vor Ort D
(z.B. Barrierefreiheit, Wickeltische, Stillmoglichkeiten) halte ich fiir gut.
C8. Hier haben Sie die Moglichkeit, Ihre Antworten zum Thema ‘“Pflege-
und Betreuungsaufgaben und Beruf” weiter zu erlidutern,
Verbesserungsvorschlige zu machen oder sonstige Hinweise zu geben.




5 Limesurvey AT

Co. Nun geht es um die Arbeitsbedingungen und Arbeitsatmosphiire an
der Fakultiit hinsichtlich Threr Behinderung/ Beeintrichtigung.

Bitte geben Sie jeweils an, wie sehr Sie den nachfolgenden Aussagen

zustimmen.
Nein, auf
keinen Ja, auf Trifft
Fall Eher nicht Eher ja  jeden Fall nicht zu.

Ich kann meiner Beschiftigung gut mit meiner D
Behinderung/Beeintrichtigung nachgehen.

L]

Bei der Verwirklichung meiner beruflichen Ziele sehe ich
Schwierigkeiten durch meine Behinderung/Beeintrachtigung auf D
mich zukommen.

(1 [
(1 [
L] L]

Meine Fiihrungskraft bzw. mein Team erkennt meine
Behinderung/Beeintrichtigung an und unterstiitzt mich D
diesbeziiglich.

L]
L]
L]

(1 [
(1 [
L] L]

Die Ausstattung der Fakultét in Bezug auf meine D
Behinderung/Beeintrachtigung halte ich fiir gut.
C10. Hier haben Sie die Moglichkeit, Ihre Antworten zum Thema
'""Behinderung/Beeintrichtigungen und Beruf'' weiter zu erliutern,
Verbesserungsvorschlige zu machen oder sonstige Hinweise zu geben.

C11. Nun geht es um Ihre Wahrnehmung der Diversitiit in der Lehre. Bitte
geben Sie jeweils an, wie sehr Sie den nachfolgenden Aussagen

zustimmen.
Nein, auf
keinen Ja, auf
Fall Eher nicht  Eher ja  jeden Fall

Die Lehrenden sind sensibel fiir Diskriminierung und wirken dieser D
entgegen.

]

Die Lehrmaterialien und -beispiele stellen Menschen stereotyp dar.

Die Lehrmaterialien enthalten diskriminierungsarme Sprache.

In der Lehre wird auf unterschiedliche Lebenswirklichkeiten hingewiesen.

Es finden Bemiihungen statt, dass die in Lehrveranstaltungen zur Verfiigung
gestellte oder empfohlene Literatur von einer diversen Auswahl an
Autor*innen stammt.

1 0O 00 O
1 00 O [
NN
OO OO
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C12. Nun geht es um Ihre Wahrnehmung der Atmosphére an der Fakultéit
allgemein. Bitte geben Sie jeweils an, wie sehr Sie den nachfolgenden
Aussagen zustimmen.

Nein, auf
keinen Ja, auf
Fall Eher nicht  Eher ja  jeden Fall

An der Fakultit werden alle Studierenden so akzeptiert, wie sie sind. D

An der Fakultit wird auf allen Ebenen respektvoll iiber andere Personen
gesprochen.

Das Verhalten der Studierenden untereinander ist fair und respektvoll.

An der Fakultit werden vergleichbare Leistungen unabhéngig von der
Person als gleichwertig anerkannt.

Ich fiihle mich als Student*in an der Fakultit akzeptiert.

L]
L]
L]
L]

10 O O O L
L0 O O O L
OO OO O

An der Fakultit wird genug gegen Ungleichheiten bzw. D
Ungleichbehandlungen unternommen.

C13. Nun geht es um Ihre Wahrnehmung der Arbeitsatmosphiire in Ihrem
Betreuungsverhéltnis. Bitte geben Sie jeweils an, wie sehr Sie den
nachfolgenden Aussagen zustimmen.

Nein, auf
keinen Ja, auf
Fall Eher nicht Eher ja  jeden Fall

Meine berufliche Weiterentwicklung wird von meiner Betreuungsperson D
gefordert.

Meine Betreuungsperson behandelt alle Betreuten gleich.

Ich bekomme von meiner Betreuungsperson konstruktives und sachliches
Feedback zu meiner Arbeit.

Meine Betreuungsperson trifft stets einen freundlichen Ton.

Meine Betreuungsperson nimmt mich als Wissenschaftler*in ernst.

Meine Betreuungsperson nutzt meine wissenschaftliche Arbeit aus.

1 ) ) 0 0] L
) o) L) 0 L

NN RN RNRN
PP OO OO

C14. Haben Sie Kinder?

—
1)

Nein
Keine Angabe

C15. Haben Sie zusiitzliche regelmifBige Pflege- oder Betreuungsaufgaben
neben der Arbeit (z.B. Pflege/Betreuung Angehoriger)?

Ja

Nein

[ F{FL]

Keine Angabe
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C16. Haben Sie eine Behinderung/léinger andauernde oder dauerhafte
Beeintrichtigungen? (z.B. somatische Krankheiten, psychische
Krankheiten, motorische Beeintrichtigungen,
Sinnesbeeintrichtigungen, Sprechbeeintrichtigungen)

Ja D
Nein [:]
Keine Angabe D
C17. Nun geht es um die Vereinbarkeit von Pflege- und
Betreuungsaufgaben und dem Studium. Bitte geben Sie jeweils an,
wie sehr Sie den nachfolgenden Aussagen zustimmen.
— Mit “Pflege- und Betreuungsaufgaben” sind im Folgenden auch
familiiire Aufgaben, Kinderbetreuung u.i. gemeint.
Nein, auf
keinen Ja, auf

Fall Eher nicht  Eher ja  jeden Fall

]

Ich kann Betreuungs-/Pflegeaufgaben und Studium gut vereinbaren. D

Bei der Verwirklichung meines Studiums sehe ich
pflege-/betreuungsbedingte Schwierigkeiten oder Verzogerungen auf mich
zukommen.

Ich habe unfreiwillig mein Studium an der Fakultit zur Wahrnehmung von
Betreuungs-/Pflegeaufgaben unterbrochen.

Die Zeiten von Studienaufgaben und -veranstaltungen kann ich gut mit
meinen Betreuungs-/Pflegeaufgaben vereinbaren.

Die Ausstattung der Fakultit beziiglich der Betreuung von Kindern vor Ort
(z.B. Barrierefreiheit, Wickeltische, Stillmoglichkeiten) halte ich fiir gut.

Es fillt mir wegen meiner Betreuung-/Pflegeaufgaben schwer, die
Regelstudienzeit einzuhalten.

NN

Das Studium ist aus meiner Sicht mit Betreuungs-/Pflegeaufgaben ohne
Schwierigkeiten durchfiihrbar.

C18. Hier haben Sie die Moglichkeit, Ihre Antworten zum Thema ,,Pflege-
und Betreuungsaufgaben und Studium” weiter zu erliautern,
Verbesserungsvorschlige zu machen oder sonstige Hinweise zu geben.

I A e
HENENEN NN
I I R B A O I e

L]
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C19. Nun geht es um die Studienbedingungen und Studienatmosphiire an
der Fakultiit hinsichtlich Ihrer Behinderung/Beeintrichtigung.

Bitte geben Sie jeweils an, wie sehr Sie den nachfolgenden Aussagen

zustimmen.
Nein, auf
keinen Ja, auf Trifft
Fall Eher nicht Eher ja  jeden Fall nicht zu.
Ich kann meinem Studium gut mit meiner D | | ! D
Behinderung/Beeintrichtigung nachgehen. L L L
Bei der Verwirklichung meines Studiums sehe ich Schwierigkeiten D 1 1 1 D
durch meine Behinderung/Beeintriachtigung auf mich zukommen. L L L
Die Ausstattung der Fakultit in Bezug auf meine D | | ! D
Behinderung/Beeintrachtigung halte ich fiir gut. L L L
Das Studium ist aus meiner Sicht mit
Behinderung/Beeintrichtigung ohne Schwierigkeiten D D D D D
durchfiihrbar.
Der Nachteilsausgleich fiir meine Behinderung/Beeintriachtigung D | | ! D
ist angemessen. L L L
Der Nachteilsausgleich fiir meine Behinderung/Beeintriachtigung D D D D D

ist leicht zu beantragen.

C20. Hier haben Sie die Moglichkeit, Ihre Antworten zum Thema
'""Behinderung/Beeintrichtigungen und Studium'' weiter zu erlidutern,
Verbesserungsvorschlige zu machen oder sonstige Hinweise zu geben.

Teil D: Individuelle Erfahrungen

D1. Nun geht es um IThre eigenen Erfahrungen mit Diskriminierung,
Belistigung oder Machtmissbrauch. Wurden Sie selbst an der
Fakultiit schon einmal diskriminiert, beléstigt oder unfair bzw.
unangemessen behandelt?

Ja

Nein

[ F{F{]

Keine Angabe

D2. Welcher Art war die Diskriminierung bzw. unangemessene
Behandlung, die Sie selbst erlebt haben? (Mehrfachantwort moglich)

Stereotypische Darstellung

Abwertende Bemerkungen

HpEEN

Unangemessene Witze
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Beleidigung/Beschimpfung

Einschiichterung/Mobbing

Anstarren

Sexualisierte Sprache / Verbale Beldstigung

Sexualisierte Handlung / Physische Beldstigung

Fehlender Zugang zu Raumlichkeiten oder anderen Ressourcen
Fehlender Nachteilsausgleich

Leistungen werden nicht zugetraut bzw. herabgesetzt

U 0O 00O OO O

Anderes, niamlich

Anderes, ndmlich

D3. Wer war Ausgangspunkt der Diskriminierung?

(Mehrfachantwort moglich)
(Mit-)Studierende

Wissenschaftliche*r Mitarbeiter*in
Professor*in

externe Dozierende
Nicht-wissenschaftliches Personal
Fiithrungsperson

Tutor*innen

Anderes, namlich

U0 Uoo

Anderes, namlich

D4. Was war der Kontext der Diskriminierung?

(Mehrfachantwort moglich)
Infrastruktur D
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Aktivitdaten an der Hochschule (z.B. Exkursionen, OE)
Verwaltungsvorgéinge

Vergabe oder Ausfiihrung von Arbeitsstellen

Praktika o.a.

Seminar

Vorlesung

AG

Arbeitsplatz

Anderes, niamlich

Anderes, ndmlich

LimeSurvey LTI

U 0O 00O OO O

DS. Was war der (zugeschriebene) Bezugspunkt der Diskriminierung?

(Mehrfachantwort moglich)

Geschlecht bzw. Geschlechtsidentitét
Soziale Herkunft

Ethnische Herkunft

Hautfarbe

Alter

Sprache (z.B. regionaler Dialekt; fehlende Sprachkenntnisse)
Religion

Krankheit/Beeintrachtigung/ Disability
Psychische Storung

Elternschaft

Sexuelle Orientierung

Aussehen

oot tg U
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Dé.

D7.

D8.

LimeSurvey

Anderes, namlich

Anderes, namlich

v

Wann hat der diskriminierende Vorfall bzw. haben die
diskriminierenden Vorfiille stattgefunden? (Mehrfachantwort
moglich)

Vor weniger als 6 Monaten
Vor 6-12 Monaten
Vor 1 bis weniger als 2 Jahren

Vor 2 oder mehr Jahren

Wie sind Sie mit dem letzten diskriminierenden Vorfall umgegangen?

(Mehrfachantwort moglich)

Ich habe professionelle Hilfe/Beratung in Anspruch genommen.

Ich habe den Vorfall bei einer offiziellen Stelle der Universitit gemeldet.
Ich habe den Vorfall zur Anzeige gebracht.

Ich habe versucht, die Situation/ Person kiinftig zu vermeiden.

Ich habe den Vorfall ignoriert.

Ich habe erwogen, die Fakultit/ Uni zu verlassen

Anderes, nimlich

Anderes, namlich

HEEREEE

) O OO O O

Aus welchem Grund haben Sie den Vorfall nicht offiziell gemeldet
oder angezeigt?

(Mehrfachantwort moglich)

Eine Meldung hitte nichts gebracht.
Ich kannte keine Anlaufstelle.

Ich hatte Angst vor den Folgen bzw ich habe mich nicht getraut.

HpEEN




X

(¢

LimeSurvey IHHATTAERTn i

Im Nachhinein fand ich den Vorfall nicht mehr so schlimm. D
Ich hatte keinen Kontakt mehr zur Person/ Institution. D

Andere haben mir davon abgeraten. D

Anderes, nimlich O

Anderes, namlich

D9. Unabhiingig von Threr personlichen Erfahrung: Bitte geben Sie an,
inwiefern Sie den folgenden Aussagen zustimmen.
Bin mir
nicht
Ja Nein sicher.

Wenn ich Diskriminierung erleben oder beobachten wiirde, wiisste ich, bei welcher D 7777777777 D 7777777777 D
Stelle an der Universitit ich den Vorfall melden konnte.

Der Prozess zur Meldung von Diskriminierung, Belédstigung oder Missbrauch ander — 7
Universitit ist mir klar. D D D

Der Prozess der Nachverfolgung und Bearbeitung von Fillen von Diskriminierung, D 7777777777 D 7777777777 D
Beldstigung oder Missbrauch an der Universitit ist mir klar.

Teil E: Wahrnehmung von Diversitiit an der Fakult:it

El. In den folgenden Fragen geht es um Ihre personlichen
Wahrnehmungen der Gleichstellung aller Geschlechter. Bitte geben
Sie jeweils an, wie sehr Sie den Aussagen zustimmen.

Nein, auf
keinen Ja, auf
Fall Eher nicht  Eher ja  jeden Fall

Glauben Sie, dass die Gleichstellung der Geschlechter von der Fakultit als D
wichtiges Ziel angesehen wird?

]

1 L]
OO

Glauben Sie, dass an der Fakultit etwas gegen die Ungleichheiten bzw.
Ungleichbehandlung von Geschlechtern unternommen wird?

Ist Thnen die Gleichstellung der Geschlechter an der Fakultét personlich
wichtig?

Ist Thnen die Verwendung gendergerechter Sprache im universitiren
Kontext wichtig?

NN aN

L1 0] L]
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In den folgenden Fragen geht es um Ihre personlichen
Wahrnehmungen von Diversitiit. Bitte geben Sie jeweils an, wie sehr
Sie den Fragen zustimmen.

Diversitiit oder Diversity beschreibt im Allgemeinen die Vielfalt von
Personen oder Personengruppen. Dies bedeutet, dass sich individuelle
Unterschiede wie auch Gemeinsamkeiten, die in einer Gesellschaft
vorhanden sind, auch in einer Organisation wie der Universitit Hamburg
abbilden.

Bezogen auf die Merkmale innerhalb einer Organisation konnen dies
Z.B. Dimensionen wie sexuelle Orientierung, ethnische Herkunft,
Nationalitdit, Religion, Behinderung, Lebensalter, soziale Herkunft und
dufere Erscheinung sein.

Nein, auf
keinen Ja, auf
Fall Eher nicht Eher ja  jeden Fall

Glauben Sie, dass Diversitit von der Fakultit als wichtiges Ziel angesehen D 1 1 D
wird? U

Glauben Sie, dass an der Fakultit etwas gegen Ungleichheiten bzw. D 1 1 D
Ungleichbehandlungen aller Art unternommen wird? L L

Ist Thnen Diversitit an der Fakultit personlich wichtig? D D D D

Ist Thnen die Verwendung diskriminierungsarmer Sprache im universitiren D D D D

Kontext wichtig?

E3. Welche MaBnahmen sollten Threr Meinung nach ergriffen werden,
um ein diskriminierungsarmes Umfeld an der Fakultit zu schaffen?
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Teil F: Wahrnehmung des Gleichstellungsreferats und Bedarfe

F1. Welche der folgenden Beratungs- und Unterstiitzungsangebote an der
Fakultiit kennen Sie?

Kenne iCh, Kenne ich

q . und habe ich
Kenne ich  nutze ich schon

nicht. aber nicht. genutzt.

Wickelgelegenheiten D rrrrrrrrrr D rrrrrrrrrr D

Tampon- und Bindenspender D rrrrrrrrr D rrrrrrrrrr D

Unterstiitzung bei Reisekosten durch das Gleichstellungsreferat D """"""" D rrrrrrrrrr D
Promotionsstipendium D rrrrrrrrrr D rrrrrrrrrr D

Habilitationsstipendium D rrrrrrrrrr D rrrrrrrrrr D

Website des Gleichstellungsreferats D """"" D """"" D

Sprechstunde/Kontaktformular der Gleichstellungsbeauftragten D """"" D """"" D

F2. Welche der folgenden Beratungs- und Unterstiitzungsangebote an der
Universitiit generell kennen Sie?

Kenne iCh, Kenne ich

q . und habe ich
Kenne ich  nutze ich schon

nicht. aber nicht. genutzt.

Nachteilsausgleich bei Priifungsleistungen D """"" D """"" D

Psychologische Beratung D """"" D """"" D
Schwerbehindertenvertretung D """"" D """"" D

Beauftragte fiir die Belange von Studierenden mit Behinderungen D """"" D """"" D

F3. Welche der folgenden Veranstaltungsangebote des
Gleichstellungsreferats kennen Sie?

Kenne ich, ~ Kenne ich und
Kenne ich !]ﬂbe ul?er }?abc schon
) bisher nicht teilgenommen
nicht. teilgenommen.

Priifungstraining fiir Studentinnen* D """"" D """"" D
Erstakademiker*innenstammtisch D """"" D """"" D

FLINTA Stammtisch (FLINTASTISCH) | [--f o] |

Veranstaltungsreihe Juristische Lebenswege (JLW) D """"" D """"" D

Studientag D rrrrrrrrrr D ,,,,,,,,,, D



5 Limesurvey LTI

F4. Wiinschen Sie sich mehr Angebote zum Thema Gender, Diversity und
Inklusion? Wenn ja, welche?

(Mehrfachantwort moglich)

Separate Lehrveranstaltungen
Vortrige

Workshops

) O O

Anderes, nimlich

Anderes, namlich

FS5. Wiirden Sie an folgenden Veranstaltungen teilnehmen?

Einzelcoaching fiir FLINTA* (z.B. Karriereplanung, Bewerbungscoaching) D """"" D """"" D

Mentoring-Programm fiir FLINTA* D """"" D """"" D

Vortragstrainings fiir wissenschaftliche Mitarbeiterinnen* D """"" D """"" D

Fe. Haben Sie konkrete Wiinsche, Ideen oder Vorschlige fiir Workshop-
oder Vortragsangebote des Gleichstellungsreferats?

Teil G: Abschluss

Gl. Haben Sie abschlieBend noch Anmerkungen zur Befragung
insgesamt oder zu einzelnen Themen, die Sie uns mitteilen mochten?
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Vielen Dank fiir Ihre Teilnahme an unserer Befragung zum Thema ‘“Gleichstellung und
Diversitit an der Fakultiit fiir Rechtswissenschaft!

Wir sind Thnen sehr dankbar fiir Ihre Bereitschaft, uns dabei zu helfen, Malnahmen
und Instrumente zur Schaffung eines vielfiltigen, gerechten und unterstiitzenden
Umfelds an der Fakultit zu verbessern.

Zustiindig fiir diese Umfrage ist das Gleichstellungsreferat der Fakultiit fiir
Rechtswissenschaft. Das Referat kann unter der E-Mail-Adresse
gleichstellung. jura @uni-hamburg.de kontaktiert werden. Falls Sie weitere Fragen
zur Umfrage haben, kontaktieren Sie uns gerne unter dieser Adresse.

Wichtig: Auf das genannte Postfach hat das gesamte Team des
Gleichstellungsreferats Zugriff. Wenn Sie vertraulich Kontakt aufnehmen mochten,
melden Sie sich daher gerne auch individuell bei einem*einer unserer
Gleichstellungsbeauftragten (https://www.jura.uni-hamburg.de/die-
fakultaet/gremien-beauftragte/gleichstellungsbeauftragte/teamvorstellung.html).

Wenn Sie einen Vorfall von Diskriminierung oder Belidstigung melden mochten, den
Sie bisher noch nicht gemeldet haben, konnen Sie dies bei den folgenden Stellen tun:

AGG-Beschwerdestelle fiir Beschiiftigte (iiber das KUS-Portal
erreichbar): https://www.kus.uni-hamburg.de/themen/gesundheit-familie-soziales-
gleichstellung/soziale-beratungsangebote/agg-beschwerdestelle.html. AGG-
Beschwerdestelle fiir Studierende: https://www.uni-hamburg.de/campuscenter/beratu
ng/beschwerdestellen/beschwerdestelle-studierende.htm
AStA Antidiskriminierungsreferat: https://www.asta-
uhh.de/0-kontakt/1-kontakt/07-antidiskriminierung.html

Das Gleichstellungsreferat steht Thnen bei Bedarf gern als erste Anlaufstelle und als
Unterstiitzung zur Verfiigung.

Weitere Ressourcen zum Thema Vielfalt und Gleichberechtigung finden Sie hier:

Ubergreifend fiir die Universitit Hamburg: https://www.uni-
hamburg.de/gleichstellung.html

Webseite des fakultiiten Gleichstellungsreferats: https://www.jura.uni-
hamburg.de/die-fakultaet/gremien-beauftragte/gleichstellungsbeauftragte.html

Wir danken Thnen nochmals herzlich fiir Ihre Teilnahme an dieser Umfrage!
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