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Einflhrung

Einleitung

Gender und Diversity Mainstreaming bedeutet, Prozesse und Strukturen einer Institution daraufhin
zu untersuchen, ob sie sich auf unterschiedliche Gruppen (z. B. Frauen und Manner, Personen mit
unterschiedlichem personlichen und sozialen Hintergrund) unterschiedlich auswirken und ggf. eine
Ungleichbehandlung zur Folge haben. Mit ihrer Idee der ,Universitat der Potenziale” verfolgt die UDE
das Anliegen, durch einen wertschiatzenden Umgang mit Vielfalt sowie durch diversitatsgerechte
Angebote die Potenziale ihrer Studierenden und Beschéftigten gezielt zu schéopfen und zu férdern.
Vor diesem Hintergrund hat die Hochschule eine Vielzahl unterschiedlicher Aspekte und Elemente
des Diversity Managements in die hochschulischen Prozesse und Strukturen integriert und betrachtet
Diversitat sowohl als Beitrag zur Bildungsgerechtigkeit als auch zur Exzellenz.

In diesem Kontext hat sich die UDE 2012 dazu entschlossen am Diversity-Wettbewerb des Ministeri-
ums flr Innovation, Wissenschaft und Forschung NRWs zu beteiligen und ein umfassendes Diversity
Konzept eingereicht, das als eines von acht Hochschulkonzepten ausgezeichnet wurde. Damit wurde
der UDE die Teilnahme am Diversity-Audit "Vielfalt gestalten in NRW" durch das Ministerium ermog-
licht, das es der UDE erlaubt, im Austausch mit Expert/innen anderer Hochschulen Impulse fiir die
Reflexion und Weiterentwicklung der Diversity Management (DiM)-Strategie an der UDE zu erhalten
sowie ihre eigene Expertise in den Prozess einzubringen. Das Auditierungsverfahren wurde vom Stif-
terverband fiir die Deutsche Wissenschaft entwickelt und von der Firma CEDIN Consulting begleitet.

Das Pilotprojet Gender und Diversity Mainstreaming an der Fakultat fir Bildungswissenschaften ist
eines von sechs Teilprojekten dieses Auditierungsverfahrens im Bereich des diversitdtsorientierten
Qualitatsmanagements. Es handelt sich um ein Forschungsprojekt mit dem Ziel der Entwicklung von
Malnahmen zum Gender- und Diversity-Mainstreaming an der Fakultat fur Bildungswissenschaften.
Gegenstand des Projektes ist die Analyse ausgewadhlter Strukturen und Prozesse hinsichtlich ihrer
differentiellen Folgen fiir diversitatsrelevante soziale Gruppen. Dahinter steht die Frage, ob Verwal-
tungsabldufe an der Fakultat unterschiedliche Auswirkungen auf Angehorige verschiedener Gruppen
haben (verschieden bspw. hinsichtlich Herkunft, Geschlecht, Erkrankung oder Behinderung, Alter,
Fursorge-/Pflegaufgaben) und diese ggf. benachteiligen und/oder ihnen eine geringere Teilhabe an
Gestaltungs- und Entscheidungsprozessen ermoglichen. Das Projekt ist zudem Bestandteil der Ziel-
Leistungsvereinbarungen zwischen dem Rektorat und der Fakultat fir Bildungswissenschaften, wel-
che als erste Fakultadt ein Prodekanat fir Diversity Management eingerichtet hat.

Ziel des Projektes war es, bestehende Mallnahmen zum Gender- und Diversity-Mainstreaming an der
Fakultat zu evaluieren und evidenzbasiert ggf. weiterfilhrende MaBnahmen abzuleiten. Die Ergebnis-
se dieses Pilotprojektes sollten zudem als Grundlage der Strategieentwicklung anderer Fakultdten
der Universitat Duisburg-Essen dienen.
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Hintergrund und Vorgehen

Das Projekt Gender und Diversity Mainstreaming an der Fakultat fiir Bildungswissenschaften startete
zum 01. April 2013 mit einer geplanten Laufzeit von 18 Monaten. Die Leitung des Projektes unterlag
Prof. Dr. Lisa von Stockhausen, Prodekanin fir Diversity Management an der Fakultat fur Bildungs-
wissenschaften. Dipl. Soz.-Wiss. Sonja Zurmaar (geb. Neuerer) unterstiitzte das Projekt als wissen-
schaftliche Mitarbeiterin auf einer Drittelstelle.

Methodische Zugange bestanden zum einen in der Auswertung vorliegender Dokumente und Statis-
tiken hinsichtlich relevanter Informationen zu Teilhabe an Gestaltungs- und Entscheidungsprozessen
sowie in Gesprachen mit Vertretungen aller Statusgruppen an der Fakultdt zu moglichen Problemfel-
dern. Vorliegende Statistiken und Dokumente differenzieren allerdings zum grofRen Teil nur nach der
Variable Gender, so dass diese Quellen notwendig ergdanzt wurden durch eine Vollbefragung der Fa-
kultatsmitglieder.

Ein grundlegendes Konzept fiir das Pilotprojekt mit einem reinen Schwerpunkt auf der Genderdimen-
sion wurde urspriinglich bereits im Team des Gleichstellungsbiiros der Universitat Duisburg-Essen
entwickelt. Im Rahmen der zentralen Gleichstellungspolitik der Hochschule stand zunachst das Errei-
chen einer nominellen Gleichstellung unter den Geschlechtern, insbesondere im Bereich der Profes-
suren im Vordergrund. Mit beinahe paritatischen Geschlechteranteilen unter den Professuren und im
wissenschaftlichen Mittelbau an der Fakultat fir Bildungswissenschaften stellte sich die Frage, ob
guantitative Gleichstellung an dieser Fakultat auch mit einer qualitativen Gleichstellung einhergeht.
Um dies zu erforschen, wurden unterschiedliche Untersuchungsfelder im Rahmen eines Erstkonzep-
tes definiert, in denen das Verhiltnis zwischen quantitativer und qualitativer Gleichstellung genauer
betrachtet werden sollte. Dies waren die Bereiche Personalentwicklung, Organisationsentwicklung,
Forschung, Lehre und Studium sowie geschlechtergerechte Organisationskultur. Diese Bereiche wur-
den auch als zentral fiir eine diversitdtsbezogene Analyse der Fakultatsstrukturen und -prozesse er-
achtet und in das Konzept um den Diversity-Aspekt eingebettet, in dem Gender eine nach wie vor
zentrale Analyseebene darstellte. Dariiber hinaus wurden, auch vor dem Hintergrund des vorgege-
benen zeitlichen Rahmens, der personellen Ressourcen und der Relevanz fiir die Fakultat die Katego-
rien familidrer Kontext (Ubernahme von Betreuungs- und/oder Pflegeaufgaben) sowie die Herkunft
(sozial wie regional) in den Mittelpunkt der Analyse gestellt, wobei weitere diversitdtsrelevante Kate-
gorien wie Alter oder Erkrankung/Behinderung ebenfalls beachtet werden sollten.

Eine auf diesen Erwagungen aufbauende Konzeptionierung zu Vorgehen und Inhalt des Projektes
wurde am 09. April 2013 im Rahmen des Diversity-Audit Strategieworkshops vorgestellt und mit den
anderen Auditierungsbeteiligten diskutiert. Dartiber hinaus fand am 29. April 2013 ein Konzeptionie-
rungstreffen mit Vertreterinnen des Prorektorats fiir Diversity Management, des Gleichstellungsbi-
ros, der Fakultdt und des Netzwerks Frauenforschung NRW statt. Sdmtliche dieser Akteure waren
bereits im Vorfeld in die Projektkonzeptionierung einbezogenen. Es wurden weitere relevante An-
sprechpartnern/innen benannt, bspw. Personalrdte, Vertreter/innen der zentralen PE/OE, DiM
Kommission der UDE. Zentrales Anliegen war zudem, von Beginn an Angehorige aller Statusgruppen
der Fakultat aktiv in das Projekt einzubeziehen und in einem Bottom-Up Prozess diversitatsrelevante
Problemfelder in der Diskussion mit Fakultdtsangehdrigen zu identifizieren. Dies schien insbesondere
zielfihrend, um eine fundierte Anbindung an das faktische Geschehen an der Fakultdt gewahrleisten
zu kénnen (das heildt, Prozesse und Strukturen zu untersuchen, wie die Betroffenen selbst sie erfah-
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ren und erleben), vorhandene Expertise an der Fakultdt im Bereich Diversity auszuschopfen und die
Sinnhaftigkeit des Projekts fir die Fakultdtsangehorigen zu vermitteln.

Der aktuelle Stand des Projektes sowie die weitere Zeitplanung wurden beim operativen Workshop
des Diversity-Auditierungsverfahrens am 27. Mai 2013 prasentiert. Im Rahmen des Diversity Tages
am 11. Juni wurde das Projekt mittels eines Posters der Hochschul6ffentlichkeit prasentiert. Frau
Dipl.-Soz. Sonja Zurmaar vertrat das Projekt zudem im Rahmen des NRW Diversity-Forums am selben
Tag in K6ln, zusammen mit anderen Vertreter/innen des Auditierungsvorhabens der UDE.

Im Juli/August 2013 erfolgte zudem eine Ruckkoppelung der Projektinhalte mit den stellvertretenden
Gleichstellungsbeauftragten Elke Wahrisch-GroRRe und Dr. Lisa Mense sowie mit dem Personalrat der
wissenschaftlichen und kiinstlerischen Beschaftigten (Dr. Eva Zeppenfeld) und dem Personalrat der
weiteren Beschaftigten (Gabi Schulte).

Die Gesprache mit Vertretungen aller Statusgruppen fanden zwischen Mai und September 2013
statt. Alle Gruppen erhielten vorab das Projektkonzept mit konkreten, statusgruppenspezifischen
Fragen zu den genannten Handlungsfeldern. Beispiele hierfiir waren etwa:
= Mittelbau: Wer arbeitet unter welchen Vertragsbedingungen/Arbeitszeitmodellen? Wer
bringt sich in die Gremien ein? Inwiefern konkurrieren hier Interessenslagen von eigener
Weiterqualifikation und Interessensvertretung?
=  MTV: Ist eine anerkennende und wertschatzende Haltung gegeniiber allen Kolleg/innen der
Gruppe der weiteren Beschaftigten vorhanden? Wer arbeitet unter welchen Vertragsbedin-
gungen und Arbeitszeitmodellen? Sind Moglichkeiten zu Telearbeit/flexiblen Arbeitszeiten
bekannt? Welche sind darliber hinaus erwiinscht?
= Studierende: Sind die Regelungen zum Nachteilsausgleich fiir Studierende mit Familienauf-
gaben oder chronischen Erkrankungen und Behinderungen bekannt und werden sie ange-
wandt? Wie sind die Anteile der untersuchungsrelevanten Gruppen an den Studierenden
(bspw. hinsichtlich Anfanger/innen, Abbruchquoten, Auslandsaufenthalten)?
=  Professor/innen: Werden Bewerber/innen mit Familienbetreuungsaufgaben gezielt rekrutiert
und wenn ja, wie? Was wird an der Fakultdt getan, um Berufungsverfahren transparent zu
gestalten? Wie sind die Anteile der untersuchungsrelevanten Gruppen an Professuren und
Eingruppierungen?
Die Statusgruppenvertretungen wurden gebeten, in der eigenen Gruppe Ricksprache zu halten und
weitere mogliche Gegenstandsbereiche, statusgruppenspezifische wie auch -tbergreifende zu disku-
tieren und in den Entwicklungsprozess einzubringen. Die Gruppen Studierende, Mittelbau und MTV
wurden Uber die gewédhlten Vertretungen im Fakultatsrat zu den Gesprachen eingeladen. Bei den
Professor/innen wurde jedes Institut um Benennung einer professoralen Vertretung fur die Gespra-
che gebeten. Die Rickmeldungen und Ergdnzungen zum Befragungskonzept aus den jeweiligen
Gruppen wurden samtlich in das Konzept integriert.

Parallel zu den Gesprachen Uber diversitatsrelevante Handlungs- und ggf. Problemfelder an der Fa-
kultdat mit dem Ziel der Entwicklung eines Befragungsinstruments erfolgte eine systematische Samm-
lung und Auswertung bereits existierender Dokumente und Statistiken. Dabei zeigte sich allerdings,
dass zu vielen fir das Forschungsvorhaben relevanten Feldern keine Daten vorlagen (vor allem auf-
grund der fehlenden Aufschlisselung nach anderen Kategorien als dem Geschlecht). Personalstands-
daten konnten aus der Datenbank SuperX bezogen werden, ebenso wie Angaben zur Studierenden-
entwicklung. Aufgrund der nahezu durchgéngigen geschlechtergetrennten Aufbereitung lieen sich
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hier bereits relevante Informationen zur Untersuchungskategorie ,Geschlecht’ gewinnen, allerdings
auch nur fur diese Kategorie. Kaum oder keine Informationen gab es hingegen zu den Kategorien
Herkunft und familidare Lebenssituation. Lediglich die Quote der Fakultdtsangehorigen, die liber eine
andere Nationalitat als die Deutsche verfligen, liel sich auf diesem Wege ermitteln. Auskiinfte tGber
einen moglichen Migrationshintergrund oder den Anteil an Bildungsaufsteiger/innen lieBen sich je-
doch nicht ermitteln. Auch gibt es keinerlei systematische Informationen dariber, wie viele Fakul-
tatsangehorige Familienaufgaben ibernehmen, etwa lGber genommene Elternzeiten. Weiterfilhrende
Erhebungen, z. B. zur Partizipation an und der Gestaltung von Berufungsverfahren, mussten durch
das Projektteam manuell (bspw. durch Analyse von Sitzungsprotokollen) vorgenommen werden. Da
auf diesem Wege unter hohem Zeitaufwand allenfalls relativ vereinzelte und unsystematische Infor-
mationen gewonnen werden konnten, zeichnete sich damit noch einmal die Notwendigkeit einer
erganzenden Datenerhebung in Form einer Vollbefragung der Fakultatsmitglieder ab.

Parallel zu den Vorbereitungen des Workshops zur Zwischenevaluation des Auditierungsverfahrens
im Dezember 2013 begann daher im Oktober die Umsetzung der im oben beschriebenen Prozess als
relevant identifizierten Aspekte in einem Fragebogen. Dieser Fragebogen wurde in mehrfachen
Rickkopplungs- und Riickmeldungsschleifen mit allen Statusgruppen, allen Instituten der Fakultat,
dem Dekanat, verschiedenen fakultdtsexternen Akteuren (PE/OE, DiM Kommission, Prorektorat
Diversity Management, Personalrate) sowie nach einer umfassenden methodischen Beratung durch
den Leiter des Teams Datenmanagement des Zentrums fir Hochschul- und Qualitdatsentwicklung
(zfH), Karl-Heinz Stammen, zusammengestellt. Die Fragen betrafen dabei datenschutzrechtlich be-
sonders sensible Daten wie etwa die Gruppenzugehorigkeit der Befragten (hinsichtlich Geschlecht,
Herkunft und familidrem Kontext), um Einflisse derselben auf Teilhabe an Entscheidungs- und Ge-
staltungsprozessen untersuchen zu konnen. Die Untersuchung des Einflusses der sozialen Herkunft
bspw. erforderte Fragen nach Bildungsabschlissen der Befragten sowie ihres familidren Umfeldes.
Daher ging der Befragung eine umfassende Priifung durch den Datenschutzbeauftragten Thorsten
Sagorski voraus, die sowohl das Erhebungsinstrument als auch das Befragungssystem EvaSys umfass-
te. Der Fragebogen wurde nach der Riickmeldung des Datenschutzbeauftragten noch einmal in enger
Zusammenarbeit mit dem Team Datenmanagement des Zentrums fiir Hochschul- und Qualitatsent-
wicklung (ZfH) angepasst (bspw. waren offene Fragen nur in begriindeten Einzelfallen erlaubt, um die
Rickflihrbarkeit auf eine bestimmte Person unwahrscheinlicher zu machen) und als online Befragung
implementiert. Die Umfrage wurde im Mai und Juni 2014 Gber eine Dauer von drei Wochen durchge-
fahrt.

Der Fragebogen (siehe Anhang) enthielt in seiner finalen Fassung 78 Fragen, unterteilt in sieben
Themenkomplexe:

= Allgemeine Daten zur Person und Fakultdatsangehorigkeit

=  Merkmale des Arbeitskontextes

= Teilhabe; Status; Transparenz

= Forschung, Qualifikation

= Unterstltzung bei Familienaufgaben und Erkrankung/Behinderung

= Diskriminierungserfahrungen

= Diversity-Kompetenzen und Internationalisierung

Die Mitglieder der Fakultat fur Bildungswissenschaften wurden tber eine Nachricht an ihre UDE-
Email-Adresse zur Teilnahme an der Befragung eingeladen, um sicherzustellen, dass tatsadchlich nur
die Mitglieder der Fakultdt an der Befragung teilnahmen. Vom Zentrum fir Informations- und Medi-
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endienste der UDE (ZIM) wurden hierzu anonymisierte E-Mail-Adressen generiert. Dabei handelte es
sich um Adressen aus Zahlen-/Buchstabenkombinationen, Gber welche die E-Mails an die eigentli-
chen Adressen weitergeleitet wurden. So konnten keine Riickschliisse auf die dahinterstehenden
Personen gezogen werden. Das Verfahren stand nur fir den Zweck der Befragung zur Verfligung und
wurde im Anschluss durch das ZIM wieder deaktiviert. Um die Stichprobe auf Verzerrungen hin {iber-
priifen zu kénnen, wurde zudem das jeweilige Gruppen-Gesamt-N in der Grundgesamtheit dokumen-
tiert. Eine mehrfache Teilnahme wurde durch ein Tan-basiertes Verfahren ausgeschlossen.

Es wurden neben der Einladung zwei Erinnerungen via E-Mail an alle Teilnehmenden versendet, un-
abhéangig davon, ob der Fragebogen bereits komplett ausgefiillt, abgebrochen oder noch gar nicht
aufgerufen worden war. Nach der planmaRigen Umfragedauer von zwei Wochen wurde die Befra-
gung mit der zweiten Erinnerung um eine Woche verlangert.

Neben diesen MaRRnahmen wurde fiir die Teilnahme an der Befragung auf den diversitybezogenen
Webseiten der Hochschule, durch das Prorektorat fir Diversity Management und Internationales,
Uber den fakultatsinternen Emailverteiler sowie Uber die Multiplikator/innen der jeweiligen Status-
gruppenvertretungen geworben. Darliber hinaus erhielten die Lehrenden der Fakultdt entsprechen-
des Werbematerial fir ihre Lehrveranstaltungen, um auch unter den Studierenden eine moglichst
breite Mobilisation zu erreichen.

Alle Angaben des Fragebogens waren wie die Teilnahme an sich freiwillig, und jede Frage konnte
ohne Angabe lbersprungen werden, mit Ausnahme solcher Fragen, die eine automatische Auswahl
von Folgefragen fiir bestimmte Teilgruppen nach sich zogen, z. B. die Frage nach der Ubernahme von
Fiihrungsaufgaben, die die Auswahl entsprechender Folgefragen fiir Personen mit bzw. ohne Fiih-
rungsaufgaben bewirkte. Einzelne offene Fragen konnten durch freie Formulierung beantwortet
werden. Dieses Format wurde gewahlt, wenn Erfahrungen und Einschatzungen nur schwer oder gar
nicht anders erfasst werden konnten, ohne die Antwort durch optionale Antwortmaoglichkeiten in
eine bestimmte Richtung zu lenken. GemaR der Datenschutzvereinbarung wurden Informationen in
diesen Antworten, anhand derer Personen héitten identifiziert werden kénnen, vor Ubergabe an die
Fakultdt geschwarzt bzw. geldscht. In der einfiihrenden Instruktion der Befragung wurden die Befrag-
ten deshalb dazu aufgefordert, in Antworten auf offene Fragen keine konkreten Personen zu nennen.
Zudem erklaren sie sich mit der Teilnahme an der Befragung mit der universitatsinternen Nutzung
der Ergebnisse im Rahmen des skizzierten Zwecks einverstanden.

Die Verarbeitung der Daten erfolgte, wie bereits die methodische Beratung, die Programmierung und
die technische Implementierung des Fragebogens, durch das Team Datenmanagement des ZfH. Die
Antworten der Befragten wurden durch das Statistikprogramm SPSS ausgewertet und im Anschluss in
Excel-Datensatze importiert. Zugriff auf die Rohdaten erhielten dabei alleine die zustandigen Mitar-
beiter/innen des Teams Datenmanagement des ZfH. Eine erste Ubermittlung von Daten durch das
ZfH erfolgte Mitte Juli, weitere vertiefende, auf Kreuzungen basierende Auswertungen gingen im
August beim Projektteam ein. Das Gesamtergebnis und die Ergebnisse von Teilgruppen wurden
grundsatzlich als prozentuale Héaufigkeitsverteilungen in Tabellen oder Grafiken ausgegeben. Die
Fakultat erhielt ausschlieRlich diese Informationen sowie die Gesamtzahl der Teilnehmenden und die
der Antwortgebenden (n) zu den einzelnen Fragen, um die Prozentangaben entsprechend zur Ge-
samtteilnehmerzahl der Befragung in Relation setzen zu kdnnen. Niedrige Fallzahlen fir Auswer-
tungsparameter (< 5 Personen) wurden aufgrund der potenziellen Gefahr einer De-Anonymisierung
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nicht gekreuzt oder ausgewiesen. Die Teilnehmenden waren im Einfiihrungstext zum Fragebogen auf

diese MindestgroRRe der Aggregation ausdriicklich hingewiesen worden.

Die Auswertung der umfassenden Datensatze (vergleiche Kapitel 3) erfolgte bis November 2014.
Erste Projektergebnisse konnten somit bereits im Rahmen des Evaluationsworkshops des Diversity-
Audits im November 2014 diskutiert werden. Parallel wurden die Statusgruppenvertretungen zu
Rickkoppelungsgespriachen der Ergebnisse eingeladen, die samtlich im Dezember 2014 stattfanden.
Ziel dabei war es, neben einer Diskussion der Ergebnisse und verbliebener oder aus der Umfrage
entstandener offener Fragen, gemeinsam evidenzbasierte MaRnahmen zum Gender- und Diversity

Mainstreaming zu diskutieren.

Im Anschluss daran wurden Ende Januar 2015 die Dekanatsmitglieder anhand einer umfassenden
Analyse der vorliegenden Daten lber die Ergebnisse der Umfrage informiert. In der offiziellen Ab-
schlussveranstaltung des Audits am 24.02.2015 wurde das Projekt im Rahmen einer Posterausstel-
lung der universitiren Offentlichkeit vorgestellt. Am 26.02.2015 wurden die Projektergebnisse fakul-
tatsexternen Expert/innen und Auditbeteiligten vorgestellt und anhand des Ergebnisberichts disku-
tiert. Hierzu waren das Prorektorat flr Diversity Management und Internationales, die Gleichstel-
lungsbeauftragte, die Personalradte, die Personal- und Organisationsentwicklung, das Team ProDiver-
sitdt des ZfH, die Beauftragte fir chronisch erkrankte und behinderte Studierende sowie der Vorsit-
zende der Diversity Kommission eingeladen. Die Diskussionsbeitrdage sind samtlich in die abschlie-

Rende Diskussion von Ergebnissen und moglichen MaBnahmen eingeflossen.

! Die Beschaftigungszeit von Frau Zurmaar wurde durch das Rektorat bis Dezember 2014 verldangert, um den geordneten
Abschluss des Projektes zu unterstitzen.
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Ergebnisse

Beteiligung

Die Befragung erzielte einen Ricklauf von insgesamt 545 ausgefiillten Bogen. Die groRte Gruppe
machen dabei die Studierenden mit 444 ausgefillten Fragebogen aus, gefolgt von der Gruppe des
akademischen Mittelbaus mit 71, 13 Personen aus der Gruppe der weiteren Beschaftig-
ten/Mitarbeitende in Technik und Verwaltung und 17 aus der Gruppe der Professoren und Professo-
rinnen. Betrachtet man die Beteiligung entsprechend der Daten aus SuperX/SAP zu den Personen, die
aktuell an der Fakultat beschaftigt sind, und den Studierenden im Erst-/Hauptfach in den Lehreinhei-
ten der Bildungswissenschaften ergibt sich ein Beteiligungswert von 21,8% (bei einer Grundgesamt-
heit von 2499). 2 Die Beteiligung innerhalb der Statusgruppen ist dabei wie folgt: Unter den Studie-
renden konnte eine Beteiligung von 17,8% erreicht werden, wovon sich 15% den Erziehungswissen-
schaft, 25,7% der Lehreinheit Soziale Arbeit, 1,8% den Sportwissenschaften und dem 57,4% Lehramt
zuordnen. Im akademischen Mittelbau inklusive Lehrbeauftragter konnte eine Quote von 29% er-
reicht werden. Zur Gruppe des akademischen Mittelbaus zdhlen bei dieser Berechnung auch die wis-
senschaftlichen Hilfskrafte, die sich jedoch kaum an der Befragung beteiligt haben. Somit ergibt sich
hier eine fast vollstandige Beteiligung von 95,7% im origindren Mittelbau (68 von 71 Personen®), von
denen 73,2% in der Lehre tatig sind. Die Beteiligungsrate unter den Mitarbeitenden in Technik und
Verwaltung liegt bei 56,5% und unter den Professoren und Professorinnen bei 47,2%.

Unter den Befragten waren 73,8% Frauen und 24,2% Manner, 0,7% wahlten die Kategorie ,anderes’,
1,3% machten keine Angabe zu ihrem Geschlecht. Es beteiligten sich Angehdorige aller Altersgruppen
(s. Abb. 1). Der hohe Anteil von Befragten bis einschlieflich 35 Jahre ist durch die proportional hohen
Beteiligungszahlen unter den Studierenden zu erkladren (s. Abb. 2).

Die nachfolgenden Ausfiihrungen werden, wo es méglich und inhaltlich sinnvoll ist, nach Statusgrup-
pen differenziert vorgenommen. Leitend dabei sind konzeptuelle Bereiche, nach denen auch der
Fragebogen konzipiert wurde. Werden keine Angaben zu einzelnen Statusgruppen gemacht, wurden
diese zur jeweiligen Fragestellung nicht befragt (bspw. Mitarbeitende in Technik und Verwaltung zu
Fragen der universitiaren Lehre) oder aber die Anzahl der gegebenen Antworten innerhalb dieser
Gruppe fiel nach dem Mindestkriterium des Datenschutzbeauftragten zum Berichten von Ergebnis-
sen zu gering aus (n <5).

2 Insgesamt wurden auf der Basis einer Datenbank des ZIMs 6438 Personen zur Teilnahme eingeladen, darunter auch Be-
schaftigte im Ruhestand, Studierende im Zweit- oder Nebenfach, ehemalige Lehrbeauftragte, etc. Gemessen an dieser
Stichprobe liegt die Beteiligung bei 8.5%. Diese Zahl spiegelt aber nicht die aktuell an der Fakultdt Beschaftigten und Studie-
renden wider.

®Quelle: Daten zur Beschaftigungsstruktur aus SuperX, Stand: 11.01.2013.
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Die Untersuchungsgruppen

Altersstruktur der Befragten

Abbildung 1 zeigt die Altersverteilung getrennt nach Geschlecht, Abbildung 2 getrennt nach Status-
gruppen. 57,4% der Befragten gaben an, nicht dlter als 25 Jahre zu sein. Diese Quote wird durch die
hohe Beteiligungsquote Studierender erklart. Ihr Anteil an dieser Altersgruppe liegt bei 99,7%.

Abbildung 1: Altersgruppenstruktur nach Geschlecht’
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Abbildung 2: Altersgruppenstruktur nach Statusgruppen in Prozent
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Regionaler Hintergrund

94,4% der Studierenden, 95,8% der Befragten des Mittelbaus, 84,6% der MTV sowie 88,2% der Pro-
fessor/innen haben die deutsche Staatsbirgerschaft, insgesamt 7,2% haben eine andere Nationalitat
bzw. eine doppelte Staatsbirgerschaft. Die tlirkische, russische sowie die italienische Nationalitat

* Quelle dieser und folgender Abbildungen: Erhebungsdaten der Umfrage Gender und Diversity Mainstreaming in den Bil-
dungswissenschaften Mai/Juni 2014. Angaben <5 werden nicht ausgewiesen (s.o.).
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wurde hier am haufigsten genannt (davon Studierende: 80%). Nach der Herkunft ihrer Eltern befragt,
gaben 20,5% an, dass entweder ein oder beide Elternteile auBerhalb Deutschlands geboren wurden.
Davon stammen 88,5% (ein Elternteil auBerhalb Deutschlands geboren) bzw. 85% (beide Elternteile)
aus der Gruppe der Studierenden (vgl. Abb. 3). 7% wurden selbst im Ausland geboren und 3,7% ha-

ben im Ausland ihre ersten Lebensjahre verbracht.

Abbildung 3: Herkunft der Eltern nach Statusgruppen in Prozent
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M Studierende
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60% | wissenschaftlicher Mittelbau
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Mitarbeiter/innen in Technik
und Verwaltung
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Juniorprofessor/innen

40%

20%

0%

Ein Elternteil Beide Elternteile kein Elternteil

Elternteil ausserhalb Deutschlands geboren

Die meistgesprochenen Sprachen in den Familien neben Deutsch sind Tirkisch, Englisch, Polnisch
sowie Russisch. Gefragt nach dem Land, dem sich die Befragten mit einer anderen als der deutschen
Staatsbirgerschaft zugehorig fiihlen, gaben einzelne ein gespaltenes Zugehorigkeitsgefiihl oder einen
Mangel an Zugehorigkeitsgefiihl an.

Bildungshintergrund

64,6% der Befragten® stammen nicht aus einem akademischen Haushalt und sind somit Bildungsauf-
steiger/innen im Vergleich zu ihren Eltern. Darunter entfallen 18,8% auf Befragte, deren Eltern nicht
aus Deutschland stammen, und 8,8% auf Befragte mit einer anderen als der deutschen Staatsbiirger-
schaft. Allerdings haben 67% der Befragten Verwandte wie Geschwister oder Cousins und Cousinen
mit Hochschulerfahrungen in ihrem familidren Kontext. 33,8% der Studierenden stammen aus aka-
demischen Familien sowie 46,5% des akademischen Mittelbaus. Unter den Professor/innen gaben
58,8% an, dass zumindest ein Elternteil Gber einen Hochschulabschluss verfiigt besitzt (vgl. Abb. 4).

> Angehdorige der MTV wurden auf Wunsch des PR der Mitarbeiter/innen in Technik und Verwaltung hierzu nicht befragt.
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Abbildung 4: Familidrer Bildungshintergrund nach Statusgruppen (in Prozent)
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Wie Abbildung 5 zu entnehmen ist, gaben 18,7% der Befragten an, Fiirsorgeaufgaben fir Kinder zu
Ubernehmen. 66,7% davon (64,4% der betreffenden Studierenden, 86,7% der Mittelbauangehdrigen
und 83,3% der Professoren/innen) leben mit diesen Kindern in einem Haushalt, darunter 79,1%
Frauen und 19,4% Manner. Bei 83,4% handelt es sich dabei um betreuungspflichtige Kinder bis max.
12 Jahren. Bei fast der Halfte der Befragten handelt es sich um Kinder bis 3 Jahren (vgl. Abb. 6).
26,2% der Studierenden nannten die Ubernahme von Familienaufgaben als studienverlaufsverzo-
gernd (26,6% der Studentinnen und 22,3% der Studenten), wobei der Anteil bei den nicht deutschen
Studierenden, die dies als Verzogerungsgrund angaben, mit 33,3% leicht dariiber liegt (davon 87,5%

Frauen).

Abbildung 5: Fiirsorgeaufgaben fiir Kinder nach Statusgruppen und Geschlecht (in Prozent)
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Abbildung 6: Kindesalter in Prozent
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7,2% der Befragten waren in der Vergangenheit mit Pflegeaufgaben betraut (darunter 75,7% Frauen),
fir 4,4% ist die Vereinbarkeit von Pflegeaufgaben und Studium bzw. Beruf eine aktuelle Aufgabe
(darunter 66,7% Frauen). Bei 73% der Befragten mit Pflegeaufgaben handelt(e) es sich um eine Be-
treuungssituation, die eine Zeitspanne von drei Monaten (iberschreitet bzw. Gberschritt. Mit Blick auf
einzelne Statusgruppen ist die Vereinbarkeit insbesondere fiir die Beschaftigten in Technik und Ver-
waltung von Bedeutung. Hier iibernehmen oder iibernahmen 38,5% Pflegeaufgaben. In den anderen
Statusgruppen liegt der Anteil derer mit derzeitigen oder frilheren Pflegeaufgaben bei 10,6% (Studie-
rende), 12,9% (Mittelbau) und 18,7% (Professor/innen).

Vertiefende Teilgruppenanalyse

a) Willkommenskultur und Arbeitsklima
Wertschdtzung

Der GrofRteil der Befragten gab an, sich an der Fakultdt wohl zu fiihlen. 68,1% stimmten der Aussage
voll oder eher zu, dass sie sich an der Fakultat als Person und als Mitarbeiter/in willkommen fiihlen,
8,1% stimmten eher nicht oder nicht zu. Die héchsten Werte erreichte hier die Gruppe der Profes-
sor/innen mit 37,5% hinsichtlich der vollen Zustimmung. Hoéher liegt der Durchschnittswert bei den
Fakultdtsangehorigen, die eine andere Nationalitdt als die Deutsche angaben. 78,9% stimmten im
Vergleich zu 67,3% unter den Deutschstimmigen voll oder eher zu, sich an der Fakultat als Person
und als Mitarbeiter/in willkommen zu fuhlen. 76% derer, bei denen ein Elternteil nicht aus Deutsch-
land stammt, stimmten voll oder eher zu, 63,8% derer, deren beide Eltern aus dem Ausland stam-
men, stimmten ebenfalls zu.

13 von 24 Befragten (54,2%), die aktuell Pflegeaufgaben tibernehmen, gaben an, dass sie sich an der
Fakultdt willkommen fihlen. Damit liegen sie unter dem Anteil derer, die keine Pflegeaufgaben
wahrnehmen (69,7%).

39,6% stimmten der Aussage voll oder eher zu, dass es leicht ist, sich in die Fakultdt zu integrieren,
42,7% stimmten dem teilweise zu. Hoher liegt der Wert bei den Beschaftigten mit Kind(ern). Hier
stimmten 45,8 voll oder eher zu.
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57,0% empfinden die Haltung unter Kollegen und Kolleginnen grundsatzlich als wertschatzend, 12%
stimmten dem nicht oder eher nicht zu. Die Zustimmung fiel in der Gruppe MTV mit 84,7% am hochs-
ten aus. Unterschiede zwischen den Geschlechtern oder Gruppen lassen sich dariiber hinaus nicht
feststellen.

Kommunikation und Fiihrung

76,9% der Manner sowie 66,1% der Frauen gaben an, Fihrungsaufgaben zu (ibernehmen. Der Anteil
im wissenschaftlichen Mittelbau lag dabei bei 76,2% fiir die Manner und 58,7% fir die Frauen. Der
Grofteil dieser Befragten bewertet den Umgang mit Mitarbeitenden als respektvoll. 83,8% der weib-
lichen sowie 60,0% der mannlichen Befragten mit Fiihrungsaufgaben stimmten dieser Einschatzung
voll zu, 16,2% der Frauen sowie 35% der Manner stimmten eher zu. Zuriickgewiesen hat diese Aussa-
ge niemand. Zu den Erfahrungen als Mitarbeitende bezliglich der Kommunikation mit Flihrungskraf-
ten befragt, stimmten 62,1% der weiblichen sowie 66,7% der mannlichen Befragten ohne Flihrungs-
aufgaben voll zu, dass der Umgang respektvoll sei, 17,2% der Frauen und 20,8% der Manner stimm-
ten eher zu. 13,1% aller Befragten ohne Fiihrungsaufgaben sahen dies teilweise so und 6% stimmten
der Aussage nicht zu.

Personen mit Kindern und Fiihrungsaufgaben stimmten mit 88,9% dem respektvollen Umgang an der
Fakultat zu, im Vergleich zu 70,0% derjenigen ohne Kinder. Bei Personen ohne Fiihrungsaufgaben lag
die Quote bei 68,4% fir diejenigen mit Kindern und 62,5% fir jene ohne Kinder.

25,4% der Befragten mit Flihrungsaufgaben stimmten der Aussage zu, dass Aufgaben leicht zu dele-
gieren sind, 49,2% stimmten eher zu und 23,7% stimmten teilweise zu. Unterschiede zwischen den
Geschlechtern lassen sich hier nicht erkennen, jedoch zwischen den Statusgruppen. So lag der Anteil
der Professor/innen, die dieser Aussage eher zustimmten, bei 73,3% im Vergleich zu 40,9% im Mit-
telbau.

Die Aufgabenverteilung beurteilten 28,1% der Frauen sowie 29,2% der Manner ohne Fihrungsaufga-
ben als angemessen. 29,8% der Frauen und 50,0% der Manner stimmten eher zu und 22,8% der
Frauen teilweise. Der Anteil der befragten Manner, die diese Einschatzung abgaben, fiel zu gering fir
eine Auswertung aus. Insgesamt 18,1% der Befragten empfinden die Aufgabenverteilung als nicht
angemessen. Eine Benachteiligung von Personen mit Flrsorgeaufgaben Kindern gegeniber lasst sich
nicht erkennen, vielmehr stimmt diese Personengruppe der Angemessenheit der Aufgabenverteilung
mit 44,4% haufiger zu, als jene ohne Kinder mit 25%. Ahnlich fallen die Einschitzungen hinsichtlich
der Transparenz der Aufgabenverteilung aus.

51,9% der weiblichen und 31,3% der mannlichen Personen mit Flihrungsaufgaben im Mittelbau
stimmten der Aussage zu, dass die Problemansprache mit Mitarbeitenden offen maoglich ist. In den
weiteren Antwortkategorien zeigten sich keine Geschlechtsunterschiede. 40,7% der Frauen bzw.
37,5% der Manner stimmten eher zu, niemand lehnte diese Aussage ab. Der Zustimmungsgrad in-
nerhalb der Gruppe der Professor/innen liegt mit 60% hoher als in den anderen Gruppen.

40,5% der Befragten ohne Fihrungsaufgaben stimmten der Aussage der reibungslosen Probleman-
sprache zu, jeweils 21,4% taten dies eher oder teilweise, wiahrend insgesamt 16,7% nicht oder eher
nicht zustimmten. Unterschiede zwischen den Geschlechtern lassen sich hier nicht feststellen. Erneut
fallt die Zustimmung innerhalb der Gruppe der Personen mit Kindern mit 52,6% hoher aus als derer
ohne Kinder mit 37,5%. Die Zustimmungswerte der Bildungsaufsteiger/innen fallen mit 52,9% gerin-
ger aus als fur Personen aus akademischen Familien (75,7 %).
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83,7% (87,9% Frauen, 73,3% Manner) der befragten Personen aus der Gruppe des Mittelbaus sowie
der MTV wiinschen sich Mitarbeitendengesprache in Form von Kooperations-und Férdergesprachen,
16,3% lehnen diese ab. 34,6% der Befragten gaben an, Mitarbeitendengesprache bereits zu flhren.
Auch hier fallen die Zustimmungswerte der Bildungsaufsteiger/innen mit 31,3% leicht geringer aus
als bei jenen aus akademischen Familien mit 39,4%.

Die Kommunikation mit der Verwaltung wird iberwiegend positiv bewertet: 49,5% stimmen dem voll
oder eher zu, weitere 37,6% teilweise. 13% bewerten die Kommunikation negativ.

Der Grofteil der Befragten fiihlt sich an der Fakultdt wohl und willkommen. Ebenso werden die
Wertschatzung untereinander, Moglichkeiten der Problemansprache sowie die Arbeitsverteilung
grundsatzlich positiv eingeschatzt. Dies gilt fiir Personen mit Flrsorgeaufgaben sogar mehr als fir
Personen ohne solche Aufgaben. Die Zufriedenheit in der Gruppe der Professoren/innen fallt hoher
als in der der Mittelbauangehorigen, und Personen mit Flihrungsaufgaben beurteilen die Situation an
der Fakultat hinsichtlich Wertschatzung, Kommunikation und Aufgabenverteilung positiver als jene
ohne Fiihrungsaufgaben. Manner Glbernehmen haufiger Flihrungsaufgaben als Frauen. Die deutliche
Mehrheit der Beschaftigten wiinscht regelmalige Mitarbeitendengesprache.

b) Teilhabe und Transparenz
Gremienbeteiligung

10,6% der Befragten beteiligen sich in Gremien. Der Manneranteil liegt hier mit 12,5% lber dem der
Frauen von 9,7%. Die Statusgruppen beteiligen sich in folgenden Anteilen: 3,7% der Studierenden,
30,0% der Mittelbauangehorigen, 53,8% der MTV sowie 82,4% der Professor/innen. Der Anteil der
auslandischen Fakultatsmitglieder, die sich in Gremien beteiligen, liegt mit 7,4% unter dem allgemei-
nen Beteiligungsniveau, darunter ausschliefllich Frauen. Ein deutlicher Unterschied lasst sich zwi-
schen Befragten mit und ohne Kinder feststellen. 74,1% derjenigen, die sich in Gremien beteiligen,
haben keine Kinder. Flirsorgeaufgaben fiihren jedoch nicht grundsatzlich zu einer geringen Gremien-
beteiligung. Der Anteil der Eltern, die sich hier einbringen, liegt mit 14,3% (iber dem allgemeinen
Durchschnittswert von 10,6%. Fakultatsangehoérige mit Pflegeerfahrung — insbesondere jene mit sol-
chen Aufgaben in der Vergangenheit (davon 30,6%) — bringen sich proportional haufiger in Gremien
ein als Personen ohne eine solche Erfahrung (9,1%).

Der Grad der personlichen Einflussnahme wird fiir den Fakultatsrat von 18,2% der Befragten als hoch
oder sehr hoch eingeschatzt, in Bezug auf den Institutsrat gaben 30,8% der Befragten diese Einschat-
zung ab. Das hochste Einflusspotential sahen die Befragten im Priifungsausschuss, das 50% mit hoch
oder sehr hoch einstuften. 34,4% taten das gleiche in Bezug auf die Teilnahme in Berufungskommis-
sionen. Das Ansehen eines solchen Engagements innerhalb der eigenen Statusgruppe wird iberwie-
gend als ,teils/teils’ eingestuft. Als Grund gegen eine Beteiligung wird gruppentibergreifend zumeist
Zeitmangel angegeben.

Berufungskommissionen und Stellenbesetzungen

Die Mehrheit der Befragten gab statusgruppeniibergreifend an, dass sie Berufungskommissionen als
transparent gestaltet empfinden, 37,5% kritisieren eine geringe Transparenz (40% im Mittelbau) und
3,1% stimmten dem Transparenzkriterium nicht zu.® Auch wurde die Auswahl der Kandidatinnen und

e Aufgrund zu kleiner Fallzahlen lasst sich hier keine Unterscheidung nach Statusgruppen vornehmen
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Kandidaten in Berufungsverfahren tberwiegend als transparent eingestuft, 18,7% stimmen dem
nicht zu. Die Verfahren zur Besetzung einer Stelle im wissenschaftlichen Mittelbau oder im Bereich
der MTV werden von 71,2% der Befragten als transparent eingestuft, 28,7% teilen diese Auffassung
nicht.

Ziel- und Leistungsvereinbarungen

Die Ziel- und Leistungsvereinbarungen werden von ebenso vielen befragten Professoren und Profes-
sorinnen als angemessen wie unangemessen betrachtet. In der Freitextnennung wurde der als ein-
seitig empfundene Schwerpunkt auf die Drittmitteleinwerbung kritisiert und ein verstarkter Einbezug
des Lehr- sowie diversitdtsrelevanten sozialen Engagements (z. B. bei Gleichberechtigungsfragen
oder Barrierefreiheit) gewtinscht.

Transparenz der Eingruppierung

Die Eingruppierungen in Tarifgruppen werden von der Mehrheit der hierzu Befragten als sowohl
transparent als auch angemessen bewertet. 32,2% stimmen dem hinsichtlich Transparenz nicht oder
eher nicht zu, 27,4% hinsichtlich der Angemessenheit. In der Gruppe der Mitarbeitenden in Technik
und Verwaltung stimmen (ber 50% der Transparenz und Angemessenheit der Eingruppierungen
nicht zu.

Ein Zehntel der insgesamt Befragten bringt sich in Gremien ein, die Beteiligung ist aber in den befrag-
ten Gruppen sehr unterschiedlich. Studierende beteiligen sich kaum in Gremien. Unter den Beschaf-
tigten fallt die Beteiligung in der Gruppe der Professoren und Professorinnen am hochsten aus, ge-
folgt von der Gruppe der MTV. Unter den Mittelbauangehorigen betragt die Beteiligung etwa ein
Drittel. Die Ubernahme von Fiirsorge- oder Pflegeaufgaben ist dabei kein Hemmnis. Vielmehr beteili-
gen sich Angehorige dieser Gruppen proportional haufiger in Gremien.

Die Einflussmoglichkeit wird je nach Gremium sehr unterschiedlich und teilweise als sehr gering ein-
geschatzt, wie beispielsweise im Fakultatsrat. Als Grund gegen eine Beteiligung wurde insbesondere
Zeitmangel angegeben.

Stellenbesetzungsverfahren, Berufungskommissionen sowie Eingruppierungen in Tarifgruppen wer-
den Uberwiegend als transparent beurteilt, allerdings teilen etwa ein Drittel der Befragten diese Auf-
fassung nicht. Gespalten fallt die Einschatzung der Professoren und Professorinnen hinsichtlich der
Angemessenheit und Transparenz der Ziel-und Leistungsvereinbarungen aus, die als zu einseitig kriti-
siert werden.
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c) Arbeitskontext
Eingruppierung

Bei der Eingruppierung lassen sich innerhalb der Gruppe der Professor/innen und im Mittelbau keine
Unterschiede nach Geschlecht oder anderen Merkmalen feststellen, mit einer Ausnahme: Lediglich
eine von sechs W3/C4 Professuren ist aktuell mit einer Person ohne akademischen familidren Hinter-
grund besetzt. Im Bereich der weiteren Beschiftigten/MTV sind fast ausschlieRlich Frauen beschaf-
tigt, so dass hier keine Eingruppierungsunterschiede nach Geschlecht bestehen.

Vertragsvolumen

Ein Grof3teil der Befragten befindet sich in einem Teilzeitbeschaftigungsverhaltnis. 40,5% der Befrag-
ten arbeiten in Vollzeit, darunter 53,8% aus der Gruppe der Beschaftigten in Technik und Verwaltung
und 38% aus dem Mittelbau. 58,3% der Manner sind vollzeitbeschaftigt, 34,5% der Frauen. Die Halfte
der weiblichen MTV ist teilzeitbeschaftigt sowie 32 von 46 Frauen (69,6%) im Mittelbau, im Unter-
schied zu 10 von 23 der Manner (43,5%) im Mittelbau. 47,4% der Personen mit Flirsorgeaufgaben fir
Kinder sind in Vollzeitbeschaftigung gegentiber 39,1% derer ohne Kinder. 12 von 14 Befragten
(85,7%) mit Pflegeaufgaben besetzen eine Vollzeitstelle, gegeniiber 22 von 69 (31,9%) derjenigen
ohne Pflegeaufgaben. 14,3% der Befragten haben mindestens eine % Stelle, 22,6% bewegen sich
zwischen einer halben und einer % Stelle, 20,2% sind zu flinfzig Prozent beschaftigt.

22,4% der wissenschaftlichen Mitarbeiter/innen wirden ihre Arbeitszeit gerne aufstocken, wohinge-
gen 73,1% zufrieden sind mit ihrem aktuellen Beschaftigungsvolumen. Dies trifft auch auf 83,3% der
weiteren Beschaftigten zu. Unterschiede zwischen den einzelnen Gruppen lassen sich hier nicht er-
kennen. Finf Personen mochten die Arbeitszeit reduzieren.

Vertragsdauer

29,7% der hierzu Befragten sind unter einem Jahr an der UDE beschaftigt, 27,4% bis zu drei Jahren,
15,5% bis zu funf Jahre und 27,4% unbefristet. In die letzte Kategorie fallen 25,9% der Frauen sowie
33,3% der Manner. Unterschiede zwischen den Gruppen lassen sich aufgrund der geringen Fallzahlen
nur fiir den Aspekt Flirsorgeaufgaben feststellen. Etwa 1/3 der befragten Personen mit Kind(ern) sind
bis zu drei Jahren beschiftigt, 2/3 sind fir mehr als drei Jahre bzw. unbefristet beschaftigt. 39,1%
aller unbefristet beschéftigten Mitarbeiter/innen Gbernehmen Firsorgeaufgaben. 21,9% der Befrag-
ten ohne Kinder stehen in einem unbefristeten Beschaftigungsverhaltnis. 47,4% aller Beschaftigten
mit Flrsorgeaufgaben sind in unbefristeten Beschaftigungsverhaltnissen.

Arbeitsbedingungen

Die Raumsituation wird von 29,4%, der Befragten als positiv, von 41% als nicht zufriedenstellend
bewertet. Unter den Beschiftigten (also ohne Studierende) liegt die Zufriedenheit bei 51%, die Unzu-
friedenheit bei 26,5%. Unterschiede zwischen den Geschlechtern lassen sich hier nicht feststellen.

81,4% gaben an, sich ihre Arbeitszeit flexibel einteilen zu kdnnen, wobei hier der Anteil unter denen
mit Kind mit 100% hoher ausfallt als unter jenen ohne Kinder mit 76,4%. 66,7% wiinschen sich keine
andere Zeiteinteilung. 7,7% empfinden den Flexibilisierungsgrad hinsichtlich der Arbeitszeit fiir ver-
schiedene Statusgruppen als nicht angemessen, 29,5% halten ihn fir teilweise angemessen.
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Gefragt, was die Arbeitsabldufe verbessern kdnnte, wurden insbesondere die Probleme mit SAP,
Uberlastung sowie mangelnde Transparenz und Kommunikation von Ansprechpartner/innen und
deren Zustandigkeiten angesprochen.

Lehrbelastung

15% der Befragten aus Mittelbau und Professor/innenschaft gaben an, mehr als 11 SWS in universita-
re Lehre eingebunden zu sein, bei 43,8% sind es unter 4 SWS. Die personliche Lehr- und Prifungslast
wird von 49,2% der Befragten als hoch bis sehr hoch eingeschatzt, von 15,4% als (eher) niedrig. 50%
der Manner gaben an, 5-10 SWS in der Lehre beschaftigt zu sein, 46,2% der Frauen laut Eigenangabe
unter 4 SWS. 20,2% gaben an, mehr als die Hélfte ihrer Arbeitszeit fir die Lehre aufzubringen. 54,5%
der Manner gaben an, bis zu einem Viertel der Arbeitszeit fir die Lehre inklusive Prifungen zu inves-
tieren, wahrend 51,3% der Frauen angaben, die Hélfte ihrer Arbeitszeit darauf zu verwenden.

Bei 33,8% libersteigt das reale Lehrdeputat den vertraglichen Rahmen. Bei 68% des wissenschaftli-
chen Mittelbaus und 53,3% der Professor/innen entspricht sie den vertraglichen Vereinbarungen.
27,5% der Frauen und 40,9% der Manner gaben an, dass sie mehr als vertraglich festgehalten in der
Lehre beschaftigt sind.

Bei der Eingruppierung in Tarif- und Besoldungsgruppen lassen sich hinsichtlich des Geschlechts oder
anderer Gruppenzugehorigkeit keine Unterschiede erkennen, mit der Ausnahme, dass Bildungsauf-
steiger/innen in der Gruppe der Professoren und Professorinnen selten zu finden sind.

Ein GroRteil der Befragten befindet sich in einem Teilzeitbeschaftigungsverhaltnis, darunter mehr
Frauen als Manner. Manner sind dariber hinaus proportional haufiger unbefristet beschaftigt als
Frauen. Der Anteil der Personen mit Flirsorge- oder Pflegeaufgaben an den Vollzeit- sowie unbefris-
teten Stellen fillt hdher aus als derer ohne. Uber ein Fiinftel der Mittelbauangehérigen wiirde seinen
Stellenumfang gerne aufstocken.

Die Raumsituation wird von Uber 40% der Studierenden und einem Viertel der Beschaftigten als un-
zureichend befunden. Der Flexibilisierungsgrad der eigenen Arbeit wird vom GrofRteil der Befragten
positiv bewertet. Ein Drittel gab an, dass das tatsachliche Lehrdeputat den vertraglichen Rahmen
Ubersteigt, darunter proportional mehr Professor/innen sowie mannliche Befragte. Zeitgleich schat-
zen Frauen ihre personliche Lehrbelastung hoher ein, obwohl sie laut Eigenangabe weniger SWS
Ubernehmen.

d) Forschung

Knapp 70% des befragten Mittelbaus sowie 87,5% der Professor/innen sind oder waren innerhalb der
letzten fiinf Jahre Mitarbeitende eines Forschungsprojekts, 8,0% der Studierenden. Dazu gehdren
auch 15,4% der Bildungsaufsteiger/innen sowie 24,5% der Personen aus einem akademischen Haus-
halt, deren Anteil somit Giberwiegt. Ebenso gaben 16,7% der befragten Frauen sowie 23,8% der Man-
ner an, Mitglied eines Forschungsprojektes gewesen zu sein. Bei den Befragten, deren Eltern im Aus-
land geboren wurden, steht der Anteil von 9,8% (ein Elternteil) bzw. 10,7% (beide Elternteile) einem
Anteil von 20,9% von Personen, deren Eltern in Deutschland geboren wurden, gegeniber. 78,9% der
Personen in den Forschungsprojekten haben keine Fiirsorgeaufgaben fiir Kinder und 85,6% haben
oder hatten keine Pflegeaufgaben.
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71,1% der Befragten in Forschungsprojekten prédsentierten ihre Forschung national, 42,7% internati-
onal. 54,6% publizierten national, 30,2% international. Hier zeigen sich Geschlechterunterschiede:
national prasentierten 80% der Manner im Vergleich zu 65,6% der Frauen, international 56,7% der
Manner gegeniber 36,5% der Frauen. Wahrend 60% der Manner national und 46,7% international
publizierten, galt dies fiir 50% (national) bzw. 22,2% (international) der Frauen. Die Ubernahme von
Flirsorgeaufgaben gegeniiber Kindern wirkt sich nicht per se nachteilig auf die Prasentations- wie
Publikationsrate aus. Zwar hat die Mehrheit der Personen in den Forschungsprojekten keine Fiirsor-
geaufgaben, jedoch ist der Anteil derer, die national wie international publizieren und prasentieren,
in der Befragungsgruppe mit Kind mitunter héher als in der Gruppe ohne Kinder, was sich insbeson-
dere im internationalen Kontext zeigt. So prasentierten 65,0% (13 von 20) der Befragten mit Kind
international, wahrend dies fir 36,5% (27 von 74) derjenigen ohne Firsorgeaufgaben galt. 45% (9
von 20) derjenigen mit Kind(ern) publizierten international, 24,3% (18 von 74) der Befragten ohne
Kinder.

32,5% der zum Thema Forschung Befragten haben Fordermittel der Fakultdt beantragt, darunter
insbesondere Reisekosten fiir Tagungen und Konferenzen. Zu 81,5% wurden diese Antrdge von An-
gehorigen des Mittelbaus gestellt, was einer Nutzung von 32,8% in dieser Statusgruppe und somit
der Quote bei den Professor/innen mit 31,3% (5 von 16) entspricht. Numerisch betrachtet haben
mehr Frauen als Manner Férdermittel beantragt, jedoch liegt der Anteil der Manner, die Férdermittel
beantragt haben, mit 36% Uber dem Anteil der befragten Frauen (30,9%). 57,1% der Befragten mit
Kind gaben an, diese Option bereits genutzt zu haben. Einen Unterschied zwischen Bildungsaufstei-
ger/innen und Befragten aus akademischen Familien l4sst sich nicht erkennen.

Manner sind besser in die Forschung eingebunden als Frauen, insbesondere wenn es um die interna-
tionale Sichtbarkeit geht. Auch fallt der Anteil der Bildungsaufsteiger/innen sowie Befragten mit Mig-
rationshintergrund in Forschungsgruppen vergleichsweise geringer aus. Die Ubernahme von Fiirsor-
geaufgaben stellt sich jedoch erneut nicht als Hemmnis heraus, vielmehr ist der Anteil entsprechen-
der Personen, die national wie international publizieren und prasentieren, proportional héher als der
jener ohne Kinder. Etwa ein Drittel hat bereits Férdermittel der Fakultat beantragt. Auch hier fallt der
Anteil der Personen mit Kind anteilig héher aus als jener der Befragten ohne Kind(er). Der Anteil der
Manner fallt zudem hier hoher aus als der der Frauen.

e) Wissenschaftliche Qualifikation

25,6% der hierzu befragten Studierenden und Mittelbauangehorigen streben eine wissenschaftliche
Weiterqualifikation an, 22,6% der Frauen und 32% der Méanner. 16,8% der Studierenden, darunter
14,9% der Frauen und 21,2% der Manner, sowie 55,1% des wissenschaftlichen Mittelbaus, hier 56,8%
der Frauen und 52,2% der Manner, streben eine Promotion an’, 14,5% der Mittelbauangehorigen
eine Habilitation. Von jenen, die aktuell Pflegeaufgaben tibernehmen (n=18) trifft der Wunsch nach
einer Weiterqualifikation auf 11,1% zu, bei jenen ohne auf 25,85%.

47,9% der Befragten des Mittelbaus gaben an, die angestrebte wissenschaftliche Qualifikation vo-
raussichtlich im Rahmen ihrer aktuellen Vertragslaufzeit oder innerhalb von Anschlussvertragen zu
erreichen, darunter 9 von 15 Mannern (60%) und 14 von 32 Frauen (43,8%). Fiinf von sieben Perso-
nen (71,4%), deren Eltern aus dem Ausland stammen, verneinten diese Frage im Vergleich zu 18 von

7 29,6% der Befragten aus dem Mittelbau haben eine Promotion bereits erfolgreich abgeschlossen.
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39 Deutschstammigen (46,2%). Neun von 11 Personen mit Kind verneinten diese Frage ebenfalls
(81,8%), im Vergleich zu 15 von 36 Befragten ohne Kind (41,7%).

Bei 68,0% der Befragten des Mittelbaus ist die wissenschaftliche Qualifikation in der Arbeitsplatzbe-
schreibung festgehalten, darunter 9 von 15 Personen (60%) aus akademischen Familien im Vergleich
zu acht von zehn (80%) Bildungsaufsteiger/innen.

52,1% bejahten die Frage, ob Sie im Rahmen ihrer aktuellen Stelle Zeit fir die Weiterqualifikation
haben, darunter 13 von 32 Frauen (40,6%) und 11 von 14 Mannern (78,6%). Dies traf ebenso auf 15
von 26 Personen (57,7%) zu, die aus einem akademischen Haushalt stammen, im Vergleich zu 10 von
21 (47,6%) Bildungsaufsteiger/innen. 14 von 23 Befragten (60,9%) gaben an, dass sie bis zu 1/3 ihrer
Arbeitszeit auf die eigene Qualifikation verwenden kdénnen, sechs von 23 (26,1%) haben weniger als
1/10 dafiir zur Verfliigung. Dazu gehoren keine Lehrbeauftragten mit besonderen Aufgaben.

44,1% beantworteten die Frage, ob sie ihr berufliches Umfeld an der Fakultat als unterstitzend fir
die Weiterqualifikation empfinden, mit teilweise unterstiitzend, 24,3% verneinten die Frage. Tenden-
zielle Unterschiede in dieser Einschdtzung zeigen sich hier in Abhangigkeit von der Herkunft und der
familidren Situation. So schatzen 38,3% der Befragten aus akademischen Haushalten und 47,5% der
Bildungsaufsteiger/innen die Unterstiitzung als ,teils/teils’ ein und 25,1% der Befragten aus akademi-
schen Haushalten und 14,4% der Bildungsaufsteiger/innen als ,eher nicht unterstiitzend’. Bildungs-
aufsteiger/innen schatzen die Situation also positiver ein. Befragte mit Flrsorgeaufgaben fir Kinder
bewerteten die Situation zu 51% mit 'teilweise unterstitzend' und 12,5% als ,eher nicht unterstit-
zend’, wohingegen 42,4% der Personen ohne Kind(er) teilweise unterstiitzend und 19,3% ,eher nicht
unterstitzend wahlten.

Der Grolteil des Mittelbaus strebt eine wissenschaftliche Weiterqualifikation an oder hat diese be-
reits erreicht. Etwa die Halfte derer mit angestrebter Weiterqualifikation schatzt die Chancen zum
Abschluss im Rahmen ihrer Vertragslaufzeit positiv ein. Manner, Personen ohne Kinder sowie
Deutschstammige sind hier optimistischer als die jeweilige Vergleichsgruppe. Es zeichnet sich damit
ein dhnliches Bild wie bei den Ergebnissen zur Forschungseinbindung ab. Knapp ein Viertel der Be-
fragten empfindet das Umfeld an der Fakultat dartiber hinaus nicht als unterstitzend fir dieses Ziel,
wobei Bildungsaufsteiger/innen hier eine positivere Einschatzungen abgeben als Befragte aus aka-
demischen Familien. Etwa die Halfte der Befragten gibt an, im Rahmen ihrer Arbeitszeit Zeit fur die
Weiterqualifikation zu finden, etwa ein Viertel davon allerdings in nur geringem Rahmen von weniger
als einem Zehntel ihrer Arbeitszeit.

f) Ansprechpartner/innen und Unterstiitzungsangebote
Interessensvertretung

Wie Abbildung 7 zeigt, ergab die Frage nach dem Bekanntheitsgrad von Interessensvertretungen und
Anlaufstellen im Diskriminierungsfall sehr unterschiedliche Werte. Den hdchsten Wert erzielt die
Zentrale Gleichstellungsbeauftragte bzw. deren Biiro mit 65,9%. Viele Anlaufstellen sowie Ansprech-
partner/innen sind weniger bekannt, bspw. die dezentrale Gleichstellungsbeauftragte mit 16,9%
sowie die Beauftragte fiir Behinderte und chronisch Erkrankte mit 13,1%. Vor allem unter den Studie-
renden sind die Anlaufstellen wenig bekannt. So erreicht die zentrale Gleichstellungsbeauftragte in
dieser Statusgruppe einen Bekanntheitswert von 39,4%, wahrend er unter den Beschéaftigten mit
81,7% im wissenschaftlichen Mittelbau, 92,3% unter den Mitarbeitenden in Technik und Verwaltung
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sowie 94,1% unter den Professor/innen héher ausfallt. Deutlich wird diese Differenz auch in Hinblick
auf die Position der Prodekanin fir Diversity Management, die 6,8% der Studierenden, 63,4% des
Mittelbaus, 61,5% der Gruppe MTV sowie 70,6% der Professor/innen bekannt ist. Die Ombudsstelle
fir Studierende ist dahingegen sowohl den Studierenden mit 16,7%, als auch dem Mittelbau mit
32,4%, weniger als 5 Personen der Beschéftigten in Technik und Verwaltung sowie 29,4% der Profes-
sor/innen gleichermaRen wenig bekannt.

Abbildung 7: Bekanntheit der Interessensvertretungen nach Statusgruppen

B Studierende  ® wissenschaftlicher Mittelbau = MTV  ® Professor/innen
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Geschlechtsunterschiede finden sich insofern, als 26 von 46 Frauen (56,5%) sowie 17 von 23 Man-
nern (73,9%) des wissenschaftlichen Mittelbaus die Stelle der Prodekanin fiir Diversity Management
bekannt ist. 12 (26,1%) dieser 46 Frauen sowie 2 (8,7%) dieser 26 Manner kennen die Beauftragte fir
Behinderte und chronisch Erkrankte als Anlaufstelle. Die Ombudsstelle ist 14,7% der Studentinnen
und 24,3% der Studenten bekannt. 31,1% der Studentinnen und 13,6% der Studenten kennen die
sozialen Ansprechpartner/innen, in der Gruppe des akademischen Mittelbaus gaben 12 von 46 Frau-
en (26,1%) und 1 von 23 (4,3%) Mannern dies ebenfalls an.

Beratungsangebot

Der Bekanntheitsgrad des Unterstiitzungsangebots der UDE zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf
unter den Beschéftigten variiert stark. 80,5% der Befragten gaben an, die U3 Betreuung zu kennen,
das Angebot der Pflegesprechstunde kannten hingegen lediglich 9,8% (vgl. Abb. 8). Grundsatzlich
sind die weiblichen Befragten besser iber das Angebot informiert. Der Bekanntheitsgrad der Ange-
bote fillt zudem unter jenen mit Kind i.d.R. um 10 bis 20 Prozentpunkte hoher aus als bei jenen ohne
Kind. Auch verfiigen die Angehorigen des Mittelbaus hinsichtlich der einzelnen Angebote (iber einen
vergleichsweise hoheren Informationsstand. In dieser Gruppe féllt der Bekanntheitsgrad i.d.R. eben-
falls um etwa 10 Prozentpunkte héher aus. Der geringe Bekanntheitsgrad der Pflegesprechstunde ist
unabhangig von eigenen Erfahrungen mit Pflegeaufgaben.
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Abbildung 8: Bekanntheitsgrad der Unterstiitzungsangebote zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf nach Geschlecht
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44,6% der Befragten gaben an, dass sie Verbesserungspotential im Unterstiitzungsangebot der UDE
zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf sehen. Dabei wurden insbesondere die Erhéhung der Kapazi-
taten an Betreuungsplatzen und eine Verlangerung der Betreuungszeiten benannt sowie der Wunsch
nach einer besseren Kommunikation des Angebotes und nach zlgigeren Riickmeldungen auf Anfra-
gen.

Abbildung 9: Bekanntheitsgrad der Unterstiitzungsangebote zur Vereinbarkeit von Studium und Beruf
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Wie Abbildung 9 zeigt, sind die verschiedenen Unterstiitzungsangebote fiir Studierende zur besseren
Vereinbarkeit von Studium und Familie ebenfalls in sehr unterschiedlichem Mall bekannt. Das Ange-
bot des AStA ,Krabbelburg’ kennen 72,5% der befragten Studierenden, wohingegen der Feuerwehr-
fond lediglich 1,9% bekannt ist. Auch hier sind die Frauen besser informiert als ihre mannlichen
Kommilitonen und Studierende mit Kind besser als Studierende ohne Kind. Das Angebot der Sozial-
beratung ist darliber hinaus unter den Studierenden mit Pflegeaufgaben bekannter als unter jenen
ohne solche Aufgaben: 41,2% bzw. 51,7% der Studierenden mit aktuellen oder zurickliegenden Pfle-
geaufgaben kennen dieses Angebot, wohingegen es unter denen ohne Pflegeaufgaben 35,8% sind.
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53,2% der Befragten gaben an, mit dem Angebot zufrieden zu sein, 34,2% sahen dartber hinaus Ver-
besserungspotential. Viele der Nennungen decken sich mit den Wiinschen der Beschaftigen zur Er-
hohung der Betreuungsplatzkapazitaten, zusatzlich wurde eine Ausweitung des Angebotes auf ande-
re Altersklassen gewiinscht sowie mehr finanzielle Unterstiitzung.

Nachteilsausgleich

Der Nachteilsausgleich fir Studierende mit Betreuungsaufgaben oder Pflegeaufgaben ist 72,2% der
Befragten nicht bekannt. 11,7% haben bisher von den Regelungen Gebrauch gemacht. Von diesen
war mit 80,0% die Uberwiegende Mehrheit mit den Regelungen zufrieden, Probleme bei der Bean-
tragung wurden keine angegeben. Der Bekanntheitsgrad hangt nicht von eigenen Pflege- oder Be-
treuungserfahrungen ab.

Ahnlich gestaltet sich das Bild hinsichtlich des Nachteilsausgleiches fiir chronisch Erkrankte oder Be-
hinderte. 72,7% kennen diese Regelungen nicht, 13,0% haben sie bisher genutzt. Auch hier war mit
76,9% der GroRteil derer, die vom Nachteilsausgleich Gebrauch machten, mit dem Verfahren zufrie-
den. Probleme wurden nicht benannt.

Barrierefreiheit

Beide Campi werden Uberwiegend als barrierefrei oder zumindest teilweise barrierefrei (Vergleich
Betroffene) eingeschatzt. So gaben 55,7% an, dass sie keine Probleme hinsichtlich der rdumlichen
Barrierefreiheit sehen. 34,8% der Eltern gaben im Vergleich zu 10,9% derer ohne Kind(er) an, dass
der Campus eher barrierefrei gestaltet sei, wohingegen 39,1% der Eltern und 59,4% der Kinderlosen
die Barrierefreiheit als teilweise gewdhrleistet sahen. Der Lehralltag wird von 39,4% als ,teilweise’
barrierefrei eingestuft, von Gber einem Viertel als ,eher nicht’ barrierefrei. Der Anteil unter den Stu-
dierenden, die teilweise zustimmten, lag hier bei 45,3%, 29,3% gaben an, den Lehralltag als eher
nicht barrierefrei zu erleben. Die befragten Frauen schatzen die Barrierefreiheit des Lehralltages zu-
dem kritischer ein als die mannlichen Befragten: 40,1% der Frauen und 25% der Manner stimmten
dem Kriterien eher nicht oder gar nicht zu.

Die Mehrheit der Unterstiitzungsangebote der UDE ist den Befragten nur in geringem MalSe bekannt.
Wahrend sich die Ergebnisse hinsichtlich der Anlaufstellen und Angebote im Bereich der Interessens-
vertretungen und Familienvereinbarkeit untereinander und je nach Befragtengruppe noch stark un-
terscheiden, sind eher neue Angebote sowie der Nachteilsausgleich weitgehend unbekannt. Grund-
satzlich sind die weiblichen Befragten besser informiert. Fast die Halfte der befragten Beschaftigten
und etwa ein Drittel der Studierenden sieht Verbesserungspotential im Unterstiitzungsangebot der
UDE zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf. Insbesondere die Erhéhung der Kapazitdten an Betreu-
ungsplatzen sowie eine Verlangerung der Betreuungszeiten wurden hier benannt, aber auch der
Wunsch nach einer ausgeweiteten Kommunikation zum bestehenden Angebot. Die Mehrheit der
Befragten empfinden beide Campi als zumindest teilweise barrierefrei, wobei Befragte mit Kindern
eine positivere Einschatzung abgaben. Die barrierefreie Gestaltung des Lehralltags wird von einem
Viertel der Befragten kritisch bewertet, von den weiblichen Befragten noch kritischer als von den
Mannern.
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g) Internationalisierung
Auslandsaufenthalte

29,5% der Befragten Studierenden planen einen Auslandsaufenthalt bzw. haben bereits einen absol-
viert. Die Ubernahme von Fiirsorgeaufgaben gegeniiber Kindern scheint einem solchen Schritt be-
sonders im Wege zu stehen: 17,1% der Studierenden mit Kind fallen in die Gruppe derer, die einen
Auslandsaufenthalt planen, gegeniiber 32,3% der Befragten ohne Kind(er). Betreuungsaufgaben fin-
den sich auch als einer der haufigsten genannten Griinde im Rahmen der offenen Nennungen, wo
neben familidgren Verpflichtungen Geldmangel sowie Studienverlaufsbedenken (Verzogerung) am
haufigsten benannt wurden. Auch wird ein Auslandsaufenthalt fiir das eigene Studien- bzw. das zu-
kiinftige Berufsfeld nicht als wichtig angesehen.

Studienangebot

45,05% der befragten Studierenden wirden sich ein internationaleres Studienangebot wiinschen.
Auch hier fallt der Zuspruch in der Gruppe der Studierenden mit Kind geringer aus. 36,5% der studie-
renden Eltern stimmen hier zu, im Vergleich zu 46,7% der Studierenden ohne Kind(er). Auch stimmen
mit 47,1% mehr Frauen diesem Wunsch zu, als die befragten Studenten mit 36,4%.

Das Programm Internationalisation@home ist nur 2,1% der befragten Studierenden bekannt. Eine
Differenzierung nach Untersuchungsgruppen war hier aufgrund des geringen Bekanntheitsgrades
nicht moglich.

Ein Drittel der befragten Studierenden strebt einen Auslandsaufenthalt an oder hat diesen bereits
absolviert. Deutlich geringer fallt der Anteil unter studierenden Eltern aus. Familidre Verpflichtungen,
Geldmangel sowie Studienverlaufsbedenken wurden als Griinde gegen einen Auslandsaufenthalt
genannt, zumal diesem Schritt fiir den eigenen Werdegang oftmals keine Wichtigkeit beigemessen
wird. Fast die Halfte der befragten Studierenden wiirde sich ein internationaleres Studienangebot
wiinschen, darunter insbesondere Frauen. Erneut ist hier der Anteil unter den Studierenden mit
Kind(ern) geringer. Das Programm Internationalisation@home ist kaum bekannt.

h) Diskriminierungserfahrungen
Beobachtete Diskriminierung

61,1% der Befragten gaben an, keine Diskriminierungserfahrung an der Fakultdt beobachtet zu ha-
ben, darunter 61,9% der Studierenden, 43,7% des wissenschaftlichen Mittelbaus, 61,5% der weiteren
Beschaftigten (MTV) sowie 41,2% der Professor/innen.

Wie Abbildung 10 zeigt, Gberwiegen unter den beobachteten Zwischenfillen Benachteiligungen und
unfaires Verhalten (24,4%) sowie die Konfrontation mit Vorurteilen (28%), gefolgt von verbalen An-
griffen.

Unter den haufigsten vermuteten bzw. zugeschriebenen Grinden wurden erfahrungsiibergreifend
der soziale- oder ein Migrationshintergrund als auch die religiose Zugehorigkeit angegeben sowie das
Geschlecht und die Statusgruppenzugehorigkeit. Jeder dieser Griinde wurde von jeweils mind. 25%
der Befragten als ursachlich eingestuft. So sahen beispielsweise 43,6% im Geschlecht den Grund fir
einen beobachteten verbalen Angriff, der hochste erreichte Wert. Das Geschlecht ist zudem die ein-
zige Kategorie, in der sich die Geschlechter in ihrer Einschatzung deutlich unterscheiden. 44,8% der
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Frauen nannten das Geschlecht als Grund fiir einen verbalen Angriff, 31,3% der Manner. Die offenen
Erlduterungen der Befragten weisen auf eine haufigere Diskriminierung gegeniber Frauen als Man-
nern hin. Oftmals wird von einer hierarchiegepragten Dozent/in-Studierende/r oder auch Vorgesetz-
te/r-Mitarbeitende/r Situation berichtet. So gaben 5 von 17 Personen (29,4%) an, die Statusgruppen-
zugehdrigkeit als ursichlich fur eine beobachtete sexuelle Beldstigung zu erachten®. 24,1% der Frau-
en und 50,0% der Manner, die hierzu eine Angabe gemacht haben, sahen dartber hinaus in der Sta-
tusgruppenzugehdorigkeit den Grund fir einen verbalen Angriff, sowie 22,7% der Frauen und 44,8%
der Manner fir eine ungerechte Behandlung. 38,1% der Frauen sowie 20,7% der Manner sahen den
Grund fir ungerechte Behandlung im Faktor Geschlecht.

Abbildung 10: Beobachtete Diskriminierungserfahrung
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44,8% der Frauen sowie 18,4% der Manner sehen das Geschlecht als Grund fiir erlebte Vorurteile.
42,9% der Frauen sowie 28,9% der Manner sahen wiederum in der sozialen Herkunft den Grund fir
beobachtete Vorurteile. 60,0% der Frauen sowie 39,5% der Manner fihrten eine beobachtete Kon-
frontation mit Vorurteilen auf den Migrationshintergrund zuriick, was insgesamt den hochsten Wert
ausmacht®. Die Befragten mit zwei nicht-deutschstimmigen Eltern fiihrten den Migrationshinter-
grund haufiger als moglichen Grund fir Diskriminierungserfahrung an (36,7%) als Befragte mit einem
deutschen Elternteil (13,5%) bzw. Befragte mit deutschstammigen Eltern (27,1%). Eine ebenfalls ho-
he Bedeutung wurde persoénlichen Merkmalen wie politischer Orientierung, Kérpergewicht oder an-
deren duBerlichen Faktoren zugewiesen.

Im Durchschnitt gaben je nach Situation zwei Drittel bis drei Viertel an, dass sie helfend eingegriffen
haben, wenn sie Zeugen einer Diskriminierungssituation wurden. Der Wert unter den Mannern fallt
hier Gber verschiedene Situationen und Ursachenzuschreibungen hinweg etwas héher aus als bei den
Frauen. Als einer der zentralen Griinde gegen helfendes Eingreifen wurde erneut das Hierarchiegefal-
le genannt, verbunden mit der Furcht vor negativen Konsequenzen fiir die eigene Person.

Eigene Diskriminierungserfahrungen

® Aus den offenen Kommentierungen und Erlduterungen der Befragten wird deutlich, dass 'sexuelle Beldstigung' oftmals mit
Sexismus/sexistischen Verhaltensweisen und Kommentaren gleichgesetzt wird. Aufgrund der vorliegenden Datenlage ist
hier keine Unterscheidung weiblichen und mannlichen Befragten moglich.

? Mehrfachnennungen waren maoglich.
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Insgesamt berichteten 41,2% der Professoren und Professorinnen, 36,6% des akademischen Mittel-
baus, 23,1% der MTV sowie 16,9% der Studierenden von eigenen Diskriminierungserfahrungen. Un-
terschiede zwischen den Geschlechtern lassen sich nicht feststellen.

Berichte Uber ungerechte Behandlung sowie die Konfrontation mit Vorurteilen Glberwiegen auch bei
den eigenen Erfahrungen (vgl. Abb. 11). Die soziale Herkunft sowie das Geschlecht wurden neben der
Statusgruppenzugehorigkeit am haufigsten als mogliche Griinde fiir selbsterlebte Diskriminierungser-
fahrungen benannt. So gaben 22,7% der Befragten das eigene Geschlecht als vermuteten Grund fir
eine unfaire Behandlung an, 21,2% sahen die eigene Statusgruppenzugehorigkeit als ausschlagge-
bend an. 38% gaben als Grund fir eine Konfrontation mit Vorurteilen das Geschlecht an'®, 22%
machten dafiir die eigene soziale Herkunft verantwortlich. Dariiber hinaus wurde die eigene politi-
sche Gesinnung als Grund benannt.

Abbildung 11: Eigene Diskriminierungserfahrung
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Der Anteil der Befragten, die einem verbalen Angriff ausgesetzt waren, ist in der Gruppe der Profes-
soren und Professorinnen mit 11 von 17 Befragten (35,3%) am hochsten, gefolgt von der Gruppe des
wissenschaftlichen Mittelbaus mit 14,1% und den Studierenden mit 3,2%. Die Datenlage zur Gruppe
der MTV fiel aufgrund der geringen Fallzahl zu klein fir eine Auswertung aus. 22,5% des Mittelbaus
und 9,7% der Studierenden berichteten Uber eine Ungleichbehandlung. Die Fallzahlen bei Profes-
sor/innen sowie Angehorigen aus Technik und Verwaltung sind hier zu gering, um sie auszuwerten.
18,3% des Mittelbaus sowie 7,7% der Studierenden sah sich der Konfrontation mit Vorurteilen aus-

gesetzt.

Insbesondere die Statusgruppenzugehorigkeit wird aufgrund des inhdrenten Hierarchiegefalles als
Grund gegen eine aktive Hilfesuche genannt. So holten sich 5 von 32 (16,7%) Betroffenen im Falle
eines verbalen Angriffes Hilfe, 8 von 12 meldeten den Vorfall an den/die Vorgesetzte/n, wovon wie-
derum 5 Personen mit der erfolgten Hilfe zufrieden waren. 10 von 19 Personen gaben an, sich im
Falle einer erfahrenen Ungleichbehandlung an den/die Vorgesetzte/n gewandt zu haben, wovon nur
drei die erfolgte Hilfeleistung positiv einschatzten. In etwa der Halfte der Falle wurde die/der Vorge-
setzte nicht informiert und war in einzelnen Fallen Quelle der Diskriminierungserfahrung. Lediglich 4

1% nsbesondere Zweifel an der fachlichen Kompetenz und Qualifikation wurden von Studierenden und Mitarbeitenden
benannt sowie Fragen zur Familienplanung.
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von 50 Personen (8,9%), die Vorurteilen ausgesetzt waren, suchten Hilfe. Die Betroffenen berichten
teilweise, dass ihre Berichte nicht ernstgenommen und die Geschehnisse bagatellisiert wurden.

Ca. 40 Prozent der Befragten berichten (iber beobachtete Diskriminierungserfahrungen an der Fakul-
tat. In der Gruppe der Professoren und Professorinnen ist der Anteil jener, die Zeuge als auch Ziel von
Diskriminierung wurden, am hochsten. Verbale Angriffe, Ungleichbehandlungen sowie die Konfronta-
tion mit Vorurteilen werden vorranging berichtet. Die Griinde dafiir werden insbesondere in der so-
zialen wie regionalen Herkunft, dem Geschlecht, aber auch der Statusgruppenzugeharigkeit gesehen,
was zu hierarchiegepragter Diskriminierung fiihrt. Die vorliegenden Daten legen einen Zusammen-
hang zwischen einer Sensibilisierung zu Themen wie Diversity und Gender und der Wachsamkeit
solchen Erfahrungen gegeniiber nahe (siehe unten).

Der GroRteil der Befragten griff als Zeuge oder Zeugin eines Diskriminierungsvorfalles unterstiitzend
ein. Nur ein geringer Teil suchte bei eigener Betroffenheit Unterstiitzung. In etwa der Halfte der Falle
wurden die Vorgesetzten einbezogen.

i) DiM Kompetenzen und zusatzliche Unterstiitzungsangebote

Samtliche Befragte wurden nach ergianzenden, statusgruppeniibergreifenden Unterstiitzungsangebo-
ten gefragt, die sie fiir die jeweilig anderen oder die eigene Statusgruppe als sinnvoll erachten wiir-
den. 35,5% der Befragten sieht einen besonderen Unterstitzungsbedarf z. B. durch statusgruppen-
ausgerichtete Unterstiitzungsangebote. 31,1% der Studierenden, 58,1% der Angehdrigen des Mittel-
baus und 53,3% der Professor/innen stimmten dem zu. Hier wurden u. a. Anfangs- und Abgangs-
coachings fiir Studierende sowie neue Mitarbeitende genannt sowie Sprachkurse fiir Studierende mit
Migrationshintergrund. Das Angebot fir Studierende sollte insbesondere ein Mentoring sowie Hilfe
zum Thema Studienorganisation bieten. Ebenso wurde eine Einstiegshilfe fur Bildungsaufstei-
ger/innen, Nachruicker/innen, Berufstatige sowie studierende Eltern benannt.

Bei den Mitarbeitenden stehen Informationen zu Anlaufstellen und Vertragsgestaltung im Vorder-
grund. Hier wurden mehrfach Mitarbeitendengesprache in Anlehnung an die Kooperations-und For-
dergesprache gewiinscht, um berufliche Perspektiven transparenter zu gestalten und Probleme the-
matisieren zu kénnen, insbesondere bei befristeten Arbeitsverhaltnissen.

Hinsichtlich der eigenen DiM Kompetenzen unterscheiden sich die Einschatzungen je nach Status-
gruppe und Geschlecht. So schatzt die Gruppe der MTV ihre eigenen Kompetenzen deutlich geringer
ein als die Angehorigen des Mittelbaus oder die befragten Professor/innen. Die eigene Kompetenz-
zuschreibung fallt bei den Frauen hoher aus als bei den Mannern (vgl. Abl. 12 und 13). Auffallend ist,
dass sich Bildungsaufsteiger/innen in allen Kategorien weniger Kompetenzen zuschreiben als Befrag-
te aus akademischen Familien (jeweils etwa 10 Prozentpunkte, im Fall der Geschlechtergerechtigkeit
fast 20).
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Abbildung 12: Einschdtzung eigener DiM Kompetenzen nach Statusgruppe
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55,4% der Befragten sehen einen eigenen Schulungsbedarf, darunter 55,4% des Mittelbaus, 36,40%
der Gruppe der MTV und 68,8% der Professor/innen sowie 53,1% der Frauen und 64% der Manner.
Hier taucht insbesondere der Wunsch nach Schulungsangeboten zum Umgang mit chronisch Kranken
oder Menschen mit Behinderungen sowie Barrierefreiheit auf, aber auch Sprachkurse sowie Kurse zu
Interkultureller Kompetenz und Genderkompetenz.

Abbildung 13: Einschdtzung eigener DiM Kompetenzen nach Geschlecht

mweiblich ™ mannlich

60% | S44% 52,9%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

2 c
o &

c
2 o
=38
3> o
= 2
o £
T ©
€ v

andere/weitere
andere/weitere

Behinderungen oder
chronische
Erkrankungen/Barriere
freiheit
Familienvereinbarkeit
Geschlechtergerechtig
keit

14 von 52 (26,9%) Befragten des Mittelbaus sowie 9 von 16 (56,3%) der befragten Professor/innen
schatzen ihre eigenen Lehrveranstaltungen als barrierefrei ein, die Halfte der Lehrkrafte aus dem
Mittelbau waren diesbeziiglich unsicher und gleich viele machten dazu keine Angabe. Unsicher hin-
sichtlich der Bewertung ihrer eigenen Veranstaltung waren sich insgesamt 62,5% der Manner und
32,5% der Frauen.

54,5% gaben einen generellen Schulungsbedarf beziiglich Barrierefreiheit an, darunter 62% der Stu-
dierenden, 81,6% der Mittelbauangehorigen und 81,3% der Professor/innen. 29,5% sahen keinen
Schulungsbedarf. Unterschiede zwischen den Geschlechtern lassen sich nicht feststellen. Mit 85,0%,
bzw. 71,9% ist der Schulungsbedarf (ggf. durch erhdhte Sensibilitdt fir das Thema) unter denen mit
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aktuellen oder vorausgegangenen Pflegeaufgaben merklich erhéht gegeniiber jenen ohne solche
Aufgaben (63%).

Das Angebot von ProDiversitdt ist 3% der Studierenden, 32,4% des Mittelbaus, 8,3% der MTV sowie
50% der Professor/innen bekannt. 38,1% haben bereits einmal das Angebot genutzt, darunter 41,4%
der Frauen sowie 18,2% der Manner. Als Griinde gegen einen Teilnahme wurde insbesondere Zeit-

mangel sowie der Mangel an Information zum Programm genannt.

Unter den Studierenden haben 49,9% ein Interesse an gender- und diversitdtssensiblen Lehrangebo-
ten, wobei sich keine Geschlechterunterschiede feststellen lassen. 69,1% haben bisher noch keine
solche Veranstaltung besucht. 5,1% gaben an, eine solche thematische Veranstaltung im Rahmen
ihres E-Bereichs abgedeckt zu haben, 25,8% besuchten sie im Rahmen ihres regularen Studiums. 20%
der Befragten befanden das Angebot als nicht ausreichend.

Die Befragten schatzen ihre eigenen diversitatsrelevanten Kompetenzen je nach Statusgruppe sehr
unterschiedlich ein. Grundsatzlich schreiben sich Frauen, Befragte aus akademischen Familien sowie
Angehorige der Gruppe der Professoren und Professorinnen die grofRten Kompetenzen zu, wobei dies
maximal auf die Halfte der Befragten zutrifft. Generell besteht ein hoher Schulungsbedarf. Unsicher-
heit besteht insbesondere hinsichtlich barrierefreier Lehrveranstaltungsgestaltung, Barrierefreiheit

im Allgemeinen sowie dem Umgang mit chronisch Kranken und Behinderten.

Ein GroRteil der Befragten sieht einen Bedarf fiir ein verstarktes Anfangs- und Abgangscoaching fiir
Studierende und neue Mitarbeitende, insbesondere fiir Bildungsaufsteiger/innen, Nachricker/innen,
Berufstatige sowie studierende Eltern. Uber die Hilfte der Studierenden wiinscht sich Gender/DiM

Inhalte im Studium, ein Fiinftel zeigt sich mit dem existierenden Angebot unzufrieden.

Gleichzeitig ist das Programm ProDiversitat lediglich einem Drittel der Beschaftigten im Mittelbau
und den Sekretariaten sowie der Halfte der Professoren und Professorinnen bekannt. Mehr Frauen
als Manner haben das Angebot bereits wahrgenommen.
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Riickkoppelungsgespriche und Schlussfolgerungen

Im Anschluss an die Analyse der Umfrageergebnisse zeichneten sich einige Aspekte ab, die einer wei-
terfihrenden Betrachtung und Diskussion bedurften. Dies betraf zu einen Fragen, die sich bereits im
Vorfeld der Befragung im Austausch mit den Statusgruppenvertretungen ergeben hatten, aber auf-
grund der datenschutzbedingten lGberwiegend geschlossenen Form des Fragebogens oder aufgrund
zu geringer Fallzahlen gar nicht oder nur unzureichend beantwortet werden konnten, zum anderen
Fragen, die im Zuge der Auswertung aufkamen.

Bereits im Vorfeld der Befragung war im Rahmen der Gesprache zur Konzeptionierung des Fragebo-
gens verabredet worden, die Ergebnisse mit und in den einzelnen Statusgruppen zu diskutieren. Im
Rahmen dieser erneuten Gesprache lag der Fokus auf den genannten noch offenen Punkten, um
mogliche Hintergriinde fiir spezifische Antwortmuster gemeinsam zu beleuchten und potentielle

Losungsstrategien zu entwickeln.

Zu diesem Zweck wurde der gleiche Personenkreis'' im November 2014 erneut angeschrieben und zu
statusgruppenspezifischen Kleingruppengesprachen eingeladen, die Anfang bis Mitte Dezember
stattfanden. Im Vorfeld wurde zur Vorbereitung und Rickkopplung innerhalb der Gruppe eine
Sammlung mit den jeweiligen statusgruppenrelevanten Ergebnissen der Umfrage an die Gesprachs-
partner/innen versandt. Zeitgleich wurde das Dekanat der Fakultat fiir Bildungswissenschaften tber
die Ergebnisse informiert und ein Gesprachstermin mit weiteren Interessensvertreter/innen und
zentralen Kooperationspartnern des Diversity-Audits ,Vielfalt gestalten in NRW* fur Februar 2015
verabredet.

Im Folgenden werden die in diesem Rahmen thematisierten Inhalte (nicht eingertickt) und die Dis-
kussionsergebnisse (eingeriickt) der Kleingruppengesprache dargelegt.

Willkommenskultur

Wahrend 2/3 der Befragten, insbesondere Personen mit Migrationshintergrund, angaben, sich an der
Fakultat willkommen zu fiihlen, gilt das entsprechend fiir 1/3 der Befragten zumindest teilweise
nicht. Personen mit Kindern scheinen es proportional leichter zu finden, sich in die Fakultat zu integ-
rieren. Etwas Uber ein Zehntel der Befragten empfindet den Umgang unter Kolleg/innen als wenig
respektvoll. Grundsatzlich empfinden Personen mit Flihrungsaufgaben sowie Personen mit Kindern
diesen Punkt positiver als Mitarbeitende ohne Fiihrungsaufgaben und Mitarbeitende ohne Kinder.

* Hinsichtlich der Ergebnisse zur Willkommenskultur wurde ein Abgleich mit den Daten aus der
Beschaftigtenbefragung der Personalrate empfohlen, die im Februar 2014 durchgefiihrt wur-
de. Die Frage der Willkommenskultur entspricht hier am ehesten dem Aspekt Flihrungsquali-
tat und Betriebskultur (Gibt es Wertschatzung durch Vorgesetzte? Hilfe von Kolleglnnen? Ein
offenes Meinungsklima? Wird rechtzeitig informiert? Planen die Vorgesetzten gut? Wird Kol-

1 Gesprache wurden mit Vertreter/innen aller Statusgruppen mit Ausnahme der Studierenden gefiihrt, mit
denen in der verbliebenen Projektzeit trotz mehrfacher Anfragen der Projektleitung keine Terminabsprache
moglich war.
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legialitat gefordert?™. Der Mittelwert der Antworten zu diesem Bereich auf einer Skala von 0
(= starke Belastung beim Fehlen von Ressourcen bzw. Auftreten von Belastungen) bis 100
(keine Belastung bzw. Ressource in sehr hohem MaRe vorhanden) liegt bei 60.1 (interpretiert
als "Ressourcen anbieten — Belastungen reduzieren!"). Die Ergebnisformate beider Befragun-
gen sind nicht direkt miteinander vergleichbar (Haufigkeiten versus Skalenwerte), aber in-
nerhalb des Formats ist der Anteil der eher zufriedenen Personen in der Fakultdt hoher als
bezogen auf die UDE.

* Hinsichtlich des Unterschiedes zwischen Fakultdtsangehorigen mit oder ohne Kind(ern) wur-
de als mogliche Erklarung eine Unzufriedenheit derjenigen ohne Kinder gegeniiber weiterrei-
chenden Freiheiten in der Arbeitsgestaltung der Kolleg/innen mit Kindern genannt. Alternativ
kénnte ob es sich um eine Frage des Malstabes und der Relation handeln, etwa im Vergleich
der eigenen Arbeitsplatzsituation zu jener in der freien Wirtschaft.

* Die Angehorigen der Gruppe der MTV, die in diesem Kontext die hochsten Zufriedenheits-
werte erzielten, bewerteten ihre interne Vernetzung und den Austausch untereinander als
wertvoll. Verbesserungspotential sehen sie bspw. in der Schaffung einer Statusgruppenver-
tretung zur starkeren Blindelung von Informationen, etwa in Bezug auf SAP oder zentrale An-
laufstellen und Ansprechpartner/innen.

* Aus der Gruppe der Professor/innen stammt der Hinweis, dass die hoheren Zufriedenheits-
werte von Bildungsaufsteiger/innen ggf. nicht nur auf gut implementierte und zugéngliche
Unterstitzungsangebote und eine entsprechende Durchlassigkeit zuriickzufiihren sind, son-
dern auf die Unzufriedenheit von Angehorigen akademischer Haushalte mit mangelnder
Sonder- oder Eliten-Forderung.

Raumsituation

Waéhrend die Mehrheit der Befragten die Raumsituation als positiv oder hinreichend einschatzt, ga-
ben ca. 40% der Befragten an, mit der Raumsituation unzufrieden zu sein.

* Die Gruppe der MTV, die die héchsten Unzufriedenheitswerte aufwies, nannte in der Ergeb-
nisdiskussion vor allem die angesichts von Publikumsverkehr (Studierende und Besu-
cher/innen der Fakultit) und Archivierungsbedarf deutlich zu kleinen Biros.

* Darliber hinaus bleibt offen, ob sich die Unzufriedenheit gegen die eigenen Arbeits- oder die
Lehrraumlichkeiten richtet. Aus der Gruppe der Mittelbauangehérigen konnte hierzu keine
Klarung hinsichtlich der durch die Umfrage dokumentierten Unzufriedenheit erzielt werden.
Vertreter/innen der Professor/innen merkten an, dass insbesondere wissenschaftliche Mit-
arbeitende in Projekten sich oft Rdumlichkeiten teilen, was mitunter mit einem hohen orga-
nisatorischen Aufwand bezlglich interner Absprachen einhergeht. Auch wurde die teils unzu-
reichende (IT-) Ausstattung bemangelt.

2 Siehe zusammengefasste Ergebnisdarstellung von Kriiger & Stuth, 27.05.2014, S. 9; download unter
https://www.uni-due.de/imperia/md/content/arbeitsplatz-
ude/intern/persversammlung_ude_27_05_2014.pdf.
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* Als statusgruppentibergreifendes Problem wurde die mitunter starke Gerduschbelastung am
Standort WST genannt, was insbesondere bei langeren Prasenzzeiten vor Ort ins Gewicht fal-
len kénnte.

* Hinsichtlich der Lehrveranstaltungsradume wurden die fensterlosen Raume am Hauptcampus
Essen sowie die mitunter unangemessene Raumplanung hinsichtlich der GruppengrofRen als
mogliche Ursachen von Problemen benannt. Die Situation habe sich lber die Jahre jedoch
deutlich verbessert.

Transparenz

Die Mehrheit der Befragten empfindet die Gestaltung von Berufungsverfahren und Stellenbesetzun-
gen als transparent, ein Drittel der Befragten sieht jedoch bei Berufungsverfahren und ein Viertel bei
Stellenbesetzungsverfahren Verbesserungsbedarf.

* In der Diskussion der Ergebnisse zeichnete sich die Notwendigkeit ab zur Differenzierung zwi-
schen der Einschatzung von Kommissionsmitgliedern und Nichtmitgliedern. Geringe Transpa-
renz nach auBen ist auch bedingt durch die Vertraulichkeit der Verfahren, was moglicher-
weise Personen ohne Erfahrungen als Kommissionmitglied nicht bewusst ist. Befragte mit Er-
fahrungen in Berufungskommissionen sehen Einflisse auf die Verfahren durch bestimmte
Gruppenkonstellationen und damit verbundene Interessen. Als weiterer Faktor wurde sta-
tusgruppenspezifisches Insiderwissen genannt. Hervorgehoben wurde die Bedeutung des
Kommissionsvorsitzes als regulierende Instanz in diesen Fallen. In den Diskussionen war die
Einschatzung vorherrschend, dass Berufungsverfahren in der Regel verfahrensgerecht gut
dokumentiert werden. Moglicherweise ist aber nicht durchgangig klar, wie die entsprechen-
de Information einsehbar oder abrufbar ist (bspw. in den Protokollen der Fakultatsratssit-
zungen).

* Verbesserungenpotential wurde hinsichtlich der Transparenz im Umgang mit Bewer-
ber/innen, bspw. in Bezug auf die Mitbewerberlage gesehen. Ein dahnlicher Ansatzpunkt lasst
sich auch in Bezug auf die Transparenz von Stellenbesetzungsverfahren im Allgemeinen fin-
den. Riickmeldungen an den Bewerber oder die Bewerberin werden mitunter nur spat oder
erst nach der Neubesetzung der Stelle gegeben. Auch wird die mangelnde Information hin-
sichtlich zu besetzender Stellen innerhalb der Fakultat unter den Beschéftigten angespro-
chen. Insbesondere die Gruppe der MTV wiinscht sich hier einen friihzeitigen internen Hin-
weis. Sogenannte ,Alibi-Ausschreibungen’, in deren Rahmen der oder die Favorit/in von vor-
neherein feststehen, wurden einerseits stark kritisiert, andererseits jedoch gerade im Wis-
senschaftsbereich als inhdrenter Bestandteil eines langfristigen Personalmanagements ange-
sehen, insbesondere angesichts kurzer Finanzierungszeitraume.

* Die Transparenz hinsichtlich eines Stellenbesetzungsplans an der Fakultdt wurde als verbes-
serungswirdig genannt. Auch sei nicht immer transparent, welche Stellen zentral und welche
dezentral zu vergeben sind, bzw. wer der oder die Entscheidungstrager hierbei sind.

Gremienbeteiligung

Knapp ein Drittel der Mittelbauangehorigen und jeweils mehr als die Halfte der Beschaftigten in
Technik und Verwaltung sowie der Professor/innen beteiligt sich in verschiedenen Gremien der Fa-
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kultat. Fursorge- oder Pflegeaufgaben fiihren dabei nach den Befragungsdaten nicht zu einer gerin-
gen Gremienbeteiligung, vielmehr bringt sich dieser Personenkreis tGiberdurchschnittlich oft in Gremi-
en ein. Das teilweise geringe Engagement wird insbesondere mit Zeitmangel, aber auch mit einem —
je nach Gremium - Mangel an Einfluss begriindet.

* Hierzu zeigte die Diskussion, dass die jeweilige Zusammensetzung des Gremiums als aus-
schlaggebend fir die Wahrnehmung von Partizipationschancen und Einfluss betrachtet wird.
Aufgrund der gesetzlich vorgeschriebenen Sitzverteilung wird der Einfluss auRerhalb der Pro-
fessor/innenschaft als eher gering empfunden. Offen bleibt, ob sich die Einschatzungen der
Befragten auch hier zwischen Gremienmitgliedern und Nichtmitgliedern unterscheiden und
gef. eine mangelnde Rickkopplung zwischen Statusgruppe und Statusvertretungen benannt

wird.

Lehrdeputat und Arbeitsbelastung

Ein Drittel der Befragten gab an, dass das reale Lehrdeputat den vertraglichen Rahmen Ubersteige,
darunter etwa ein Viertel der Frauen und ca. 40% der Manner. Ein interessanter Geschlechtsunter-
schied ergab sich dadurch, dass Frauen die Lehrbelastung als gréBer empfinden als Manner und ei-
nen hoheren Anteil ihrer Arbeitszeit diesen Aufgaben zuschreiben, obgleich sie im Vergleich zu den

Mannern nach Eigenaussage weniger SWS libernehmen.

* Dieser Befund wurde sehr unterschiedlich in den Gesprachen eingeschatzt. Zum einen wurde
auf die unterschiedlichen Moglichkeiten der Delegation von Aufgaben an Mitarbeiter/innen
hingewiesen. Allerdings ergaben die Ergebnisse keinen Hinweis auf einen Unterschied zwi-
schen den Geschlechtern, lediglich zwischen den Statusgruppen (siehe unten).

* Darliber hinaus wurden Unterschiede zwischen Frauen und Mannern in der jeweiligen Priori-
sierung von Lehre gegeniiber anderen Aspekten der eigenen Qualifikation als ursachlich
vermutet. Neben einer unterschiedlichen subjektiven Wahrnehmung der eigenen Leistung
und Belastung sei untersuchungswiirdig, inwiefern Frauen mehr organisatorische Aufgaben
im Alltagsgeschéaft Glbernehmen und wie sehr sie dies auch von der Forschungseinbindung
abhélt (siehe unten). Ein moglicher Ansatzpunkt waren hier Fortbildungsangebote und
Coachings, die eine positivere Selbsteinschatzung starken sowie den Umgang mit der existie-
renden Lehrlast verbessern. Es wurde auf neuere Studien zur Stressforschung hingewiesen,
die auf Geschlechterunterschiede in der Wahrnehmung und Bewaltigung von Stress hindeu-
ten. Seminare zum Stressmanagement sowie zur Selbstflirsorge kdnnten hier hilfreich sein.

Forschungseinbindung

Bildungsaufsteiger/innen, Personen mit Migrationshintergrund sowie Frauen sind in Forschungspro-
jekten seltener anzutreffen als Personen aus akademischen Haushalten, Mdnner und Deutschstam-
mige. Manner publizieren und prasentieren zudem haufiger international als Frauen. Positiv fallt auf,
dass Firsorge- oder Pflegeaufgaben hier nicht per se ein Hemmnis sind — vielmehr fallt die For-
schungsbeteiligung unter diesen Personen hoher aus, als bei Befragten ohne Fiirsorge- oder Pflege-
aufgaben.

* Eine einseitige Forderung der weniger prdasenten Gruppen wurde in den Gesprachen sehr
kontrovers diskutiert. Unterschiedliche Sichtweisen gab es bspw. hinsichtlich moglicher Ge-
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schlechterunterschiede in der Fokussierung auf eine Forschungskarriere und die Einbindung
in andere Aufgabenbereiche, wie z. B. Lehre oder Selbstverwaltung. In der Verantwortung
sind hier auch die Leitungen der Arbeitseinheiten und Vorgesetzten, den Nutzen einer For-
schungseinbindung und internationalen Publikationstatigkeit zu verdeutlichen und die At-
traktivitat der Forschungsarbeit fiir alle unterreprasentierten Gruppen zu erhéhen.

* Die Relevanz einer Internationalisierung der eigenen Forschung wurde allerdings fachspezi-
fisch sehr unterschiedlich bewertet. Zu prifen ware hier, inwiefern Angehorige der unterre-
prasentierten Gruppen seltener in international ausgerichteten Fachgebieten der Bildungs-
wissenschaften angesiedelt sind. Eine einseitige Forderung hinsichtlich der Geschlechter
wurde in den Gesprachen sehr widersprichlich diskutiert, allerdings wurde Bildungsaufstei-
ger/innen ein ggf. erhéhter Bedarf an Ermutigung zugestanden, um den Education-Gap zu
Uberbriicken. Auch mussten Sprachqualifikationen gewahrleistet werden, was ggf. auch eine
Finanzierungsfrage ist (z. B. durch eine Erhéhung der Stipendien des dokFORUMs).

Wissenschaftliche Weiterqualifikation

Etwa drei Viertel der Befragten empfinden das Umfeld an der Fakultat als unterstiitzend fir die eige-
ne Weiterqualifikation. Entsprechend sieht ein Viertel der Befragten hier Verbesserungsbedarf, wo-
bei Bildungsaufsteiger/innen sowie Befragte mit Flirsorgeaufgaben die Situation im Vergleich zur
Vergleichsgruppe positiver einschitzen. Bei ca. 2/3 ist diese wissenschaftliche Qualifikation Bestand-
teil der Arbeitsplatzbeschreibung, jedoch gab nur etwa die Halfte an, dass sie im Rahmen ihrer aktu-
ellen Stelle auch Zeit daflir fanden, wobei sich hier ein Geschlechterunterschied zu Gunsten der
Manner abzeichnet.

Entsprechend gaben ebenfalls nur etwa 50% der Befragten im Mittelbau an, ihre Weiterqualifikation
voraussichtlich im Rahmen ihrer Vertragslaufzeit zu erreichen. Manner, Personen ohne Kinder sowie
Deutschstammige sind hier optimistischer in ihrer Einschatzung als Frauen, Personen mit Kindern
oder Migrationshintergrund. Ein Zehntel gab an, mehr als ein Drittel der Arbeitszeit flir die eigene
Qualifikation zur Verfligung zu haben, wie etwa in den Leitlinien flir gute Beschaftigungsverhaltnisse
im Mittelbau vorgesehen.

* Neben der allgemeinen Arbeitsbelastung wurden hier insbesondere eine unzureichende
Kommunikation und Riickkoppelung zwischen Vorgesetzten und Mitarbeitenden als ursach-
lich benannt. Die Mitarbeitenden des Mittelbaus fiihlen sich mitunter zu wenig unterstitzt
bzw. angeleitet. Zu hohe Erwartungen an sich selbst fliihren zu einer zusatzlichen Arbeitsbe-
lastung. Wichtig ware deshalb eine kontinuierliche und umfassende Betreuung (hinsichtlich
Arbeitsinhalten, -abldufen und Karriereentwicklung), bspw. durch regelmaRige Gesprache
mit den Vorgesetzten. Wiinschenswert wére ein Klima des offenen Austauschs und eine kon-
struktive Feedbackkultur in beide Richtungen. Ebenfalls wurde die teamibergreifende Unter-
stltzungskultur als ausbaufadhig genannt.

* Die Professor/innen diskutieren die Schwierigkeit negativer Rickmeldung, ggf. auch auf das
Klima eines ganzen Teams. Die PE/OE wird diesen Aspekt in den geplanten Schulungen zu
Kooperations- und Foérdergesprachen integrieren. Denkbar ware die Teilnahme an einer Pi-
lotphase zur Erprobung des neu gestalteten Gesprachsleitfadens, den die PE/OE im Rahmen
des Diversity-Auditierungsverfahrens entwickelt hat.
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Uber 4/5 der Beschiftigten in Mittelbau wie auch in Technik und Verwaltung wiinschen sich Mitar-
beitendengesprache, etwa einem Drittel steht diese Option bereits zur Verfligung. Diesem Instru-
ment sollte auch bei zeitlich knappen Ressourcen eine hdhere Prioritdt beigemessen werden.

Kommunikation

Professoren und Professorinnen empfinden es leichter als Angehérige des Mittelbaus, Aufgaben zu
delegieren. Ein Teil der Befragten sieht die Aufgabenverteilung als problematisch an.

* Hier wurde in den Gesprachen auf eine mégliche subjektive Uberschitzung der Mittelbauan-
gehorigen gegeniiber den ihnen unterstellten Hilfskrdaften als mogliche Problemquelle hin-
gewiesen. Das Abschéatzen der Aufgaben, die in der oftmals begrenzten Zeit (ibertragbar sind
und welche nicht, fallt aufgrund des Erfahrungsmangels schwer oder im Resultat unrealis-
tisch aus. Schulungsangebote zur Kompetenzentwicklung und engere Absprachen mit den
Arbeitsgruppenleitungen waren ein mogliches Unterstiitzungsangebot.

Die Halfte der Frauen sowie etwa ein Drittel der Manner mit Fliihrungsaufgaben empfinden eine
Problemansprache mit Mitarbeitenden als reibungslos, der Wert innerhalb der Professor/innen be-
tragt hier 60%. Die Mitarbeitenden schatzten dies kritischer ein, wobei erneut Personen mit Fiirsor-
geaufgaben die Lage weniger problematisch einschatzen, was fiir eine gute Integration der Mitarbei-
tenden mit Kind(ern) in die Arbeitsablaufe der Fakultat spricht.

* Diskutiert wurde wie oben erwadhnt, ob hier ggf. positive Diskriminierungseffekte vorliegen.
Eine Erklarung fir die geschlechterbezogenen divergierenden Einschdtzungen konnte im
Rahmen der Gesprache nicht gefunden werden.

Diskriminierungserfahrungen

Ca. 40 Prozent der Befragten berichten (iber beobachtete Diskriminierungserfahrungen an der Fakul-
tat. Dies trifft auch auf die Gruppe der Studierenden zu, womit der Wert den der Studierendenbefra-
gung von 2009 Ubersteigt. In der Gruppe der Professor/innen ist der Anteil derer, die Zeuge als auch
Ziel von Diskriminierung geworden sind, am hochsten. In der Gruppe des akademischen Mittelbaus
hat Gber die Halfte der Befragten eine solche Situation beobachtet, tiber ein Drittel wurde selbst Ziel
von Diskriminierung. In der Gruppe der MTV hat Uber die Halfte der Befragten eine solche Situation
beobachtet und etwa ein Viertel wurde selbst Ziel von Diskriminierung. Die Griinde werden insbe-
sondere in der sozialen wie regionalen Herkunft, dem Geschlecht aber auch der Statusgruppenzuge-
horigkeit gesehen. Die vorliegenden Daten legen dariiber hinaus einen Zusammenhang zwischen
einer Sensibilisierung zu Themen wie Diversity und Gender und der Wachsamkeit solchen Erfahrun-
gen gegeniber nahe. So verfiigt die Gruppe der Professoren und Professorinnen auch lber den
hochsten Sensibilisierungsgrad hinsichtlich der in der Umfrage behandelten Themenkomplexe Gen-
der und Diversity (siehe unten) und ggf. ist den Fakultatsangehorigen aufgrund ihres Forschungs- und
Studienschwerpunktes eine generell starker ausgepragte Sensibilisierung hinsichtlich der Thematik

zuzusprechen.

* In der Diskussion mit den Professor/innen wurde darauf hingewiesen, dass diese Statusgrup-
pe in der Regel die langste Verweildauer an der Fakultdt aufweist und damit rein zeitlich die
Wahrscheinlichkeit von beobachteten oder erfahrenen Diskriminierungserfahrung steigt. Al-
lerdings wurde auch darauf hingewiesen, dass die absoluten Fallzahlen in dieser Gruppe sehr
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gering sind und auf der Basis der prozentualen Anteile nicht Gberinterpretiert werden soll-
ten.

* Die Rickkoppelungsgesprache innerhalb der Gruppe des akademischen Mittelbaus brachten
keine Klarung hinsichtlich Art und Kontext der beobachteten oder der selbsterlebten Diskri-
minierungserfahrungen.

* Die Gesprachspartner/innen waren sich darin einig, dass es sich um das Fehlverhalten Einzel-
ner und nicht um eine Strukturproblematik handelt. Jedoch liege es an der Fakultdt sowie der
Universitat, sich hinsichtlich einer Kultur der Diskriminierungsfreiheit deutlicher zu positio-
nieren. Eine ausdriickliche Antidiskriminierungsrichtlinie ware bspw. zielfilhrend sowie Un-
terstlitzungsangebote gegen erfahrene Diskriminierung. Denkbar waren hier etwa Achtsam-
keitsseminare oder die Vermittlung von Distanzierungstechniken.

* Fakultidtsangehorige in Vorgesetztenfunktion sind aufgrund des hohen Anteils an hierarchie-
basierten Diskriminierungserfahrungen besonders zu sensibilisieren. Gleiches gilt fiir Perso-
nen, die in der Lehre tatig sind, um ggf. bei horizontalen Diskriminierungsmomenten unter
den Studierenden einzugreifen und solches Verhalten zu unterbinden. Um dem Anliegen
Nachdruck zu verleihen, bedarf es zudem einer Handhabe hinsichtlich strafender MaRnah-
men bis hin zur Exmatrikulation oder Abmahnung. Ebenso miissten MaRnahmen gegeniiber
verbeamteten Beschaftigten diskutiert und umgesetzt werden.

* Entsprechende Ansprechpartner/innen und Anlaufstellen sind bisher nur unzureichend be-
kannt. Hier miisste die existierende Informationsstrategie Gberdacht werden. Denkbar ware
beispielsweise eine zentrale Anlaufstelle, z. B. in Form eines schwarzen Brettes in einem stark
frequentieren Bereich der Fakultatsraumlichkeiten, oder auch die Etablierung von status-
gruppenspezifischen Vertrauenspersonen. Auch konnte die regelmaRige (z. B. jahrliche) Vor-
stellung der entsprechenden Anlaufstellen und Angebote in den Lehrveranstaltungen sowohl
auf Seiten der Lehrenden als auch der Studierenden zu einem breiten Informationsstand fih-
ren. Die vormals von der PE/OE herausgegebene Broschiire fur Neuberufene sowie neuein-
gestellte Mitarbeitende diente als zentrales Nachschlagewerk, welches durch die aktuelle
Onlineversion nicht dquivalent ersetzt wird.

DiM Kompetenzen und Internationalisierung

Die Einschatzung der eigenen Diversitykompetenz variiert nach Statusgruppe und Geschlecht. So
verfligt beispielsweise die Gruppe der MTV laut Eigeneinschatzung Uber den geringsten Wissens-
stand.

* Dies erklart sich insbesondere aus dem eher geringen Nutzen fir die eigene Arbeit und der
daraus resultierenden geringen Priorisierung dieser Inhalte. Ein GroRteil der Befragten sieht
jedoch einen eigenen Schulungsbedarf, insbesondere im Umgang mit chronisch Kranken oder
Personen mit Behinderungen, respektive der barrierefreien Gestaltung des Lehr- und Ar-
beitsalltages.

Gleichzeitig sind Angebote wie ProDiversitat (fir alle Mitarbeitenden der Fakultdt) oder Internationa-
lisation@home (fir Studierende der Fakultdt) nur unzureichend bekannt und werden kaum wahrge-

nommen.
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¢ Als Grund hierfiir wird neben dem bereits genannten Zweifel an der Relevanz fiir die alltagli-
che Arbeit vor allem Zeitmangel angeflihrt. Auch gebe es eine Ablehnung des Konzeptes
Diversitat aufgrund der oftmals abstrakten hochschulzentralen Kommunikation und Politik.
Eine konkretisierte Erlauterung der Inhalte und deren Nutzen, z. B. in Hinblick auf die barrie-
refreie Gestaltung von Lehrinhalten, werden hier angeregt. Eine feste Einbettung seitens der
Universitat in den Arbeitskontext wie beispielsweise durch feste Weiterbildungszeitslots hin-
gegen wurde diskutiert und abgelehnt.

Fast die Halfte aller Studierenden wiinscht sich ein internationaleres Studienangebot und mehr als
die Halfte der Studierenden hat ein Interesse an Gender und Diversity relevanten Studieninhalten.
Ca. 1/5 empfinden das aktuelle Angebot als unzureichend.

* In den Kleingruppengesprachen wurde jedoch berichtet, dass internationale Lehrangebote in
der Vergangenheit nur wenig genutzt wurden und generell wenig Zuspruch finden. Hier stellt
sich die Frage, wie interessierte Studierendengruppen zielorientiert angesprochen werden
kdénnten.

* Problemfeldibergreifend lasst sich festhalten, dass angesichts einer wachsenden Flut von In-
formationsangeboten und einer immer schwierigeren Informationsselektion die Entwicklung
neuer Kommunikationsstrategien von zentraler Bedeutung ist, um diversitdtsbezogene An-
gebote und Inhalte erfolgreich zu kommunizieren.

Diskussion moglicher Mafinahmen

Die Befragungs- und Diskussionsergebnisse unterstreichen die Sinnhaftigkeit der qualitativen und
guantitativen Untersuchung von Gleichstellung und Gleichbehandlung verschiedener sozialer Grup-
pen in einer Institution. Die Befunde legen zum einen MaRnahmen auf der Ebene der Fakultdt nahe,
bspw. zur individuellen Karriereférderung. Andere Befunde fallen in die Zustandigkeit der zentralen
Universitatsverwaltung, wie bspw. Angebote zur Kinderbetreuung oder Aspekte der Raumsituation.

Mit Blick auf die drei im Fokus stehenden Faktoren Gender, Herkunft und familidre Situation zeigen
die Befunde, dass Fakultdtsangehorige mit familidaren Betreuungsaufgaben sich in Entscheidungspro-
zesse der Fakultdt und Forschungsaktivitaten eher Gberdurchschnittlich gut eingebunden fiihlen.
Bestehende Betreuungs- und Unterstlitzungsangebote sollten allerdings besser kommuniziert und
das Kernangebot der Kinderbetreuung seitens der UDE weiter ausgebaut werden. Dagegen zeigen
sich Unterschiede in Abhdngigkeit von Geschlecht und Herkunft bspw. in der Forschungsbeteiligung
oder der subjektiven Lehrbelastung. Auch lassen sich Diskriminierungserfahrungen aufgrund sozialer
Gruppenzugehorigkeit, vor allem Geschlecht, Herkunft und Statuszugehorigkeit erkennen. Weiterhin
ergeben sich einige statusgruppenspezifische Problemlagen unabhangig von den untersuchten Diver-
sity-bezogenen Kategorien.

Aus den Befragungs- und Diskussionsergebnissen lassen sich die Aspekte Kommunikation und Mitar-
beiterfiihrung in Verbindung mit Weiterbildung und Beratung als zentrale Handlungsfelder auf Fakul-
tatsebene ableiten. In zahlreichen Riickmeldungen zeigt sich, dass die Kommunikation zwischen Be-
schaftigten und Vorgesetzten, Studierenden und Lehrenden, zwischen Arbeitsgruppen der Fakultat
sowie auch innerhalb der Statusgruppen verbessert werden kénnte. Als problematisch wird auch
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eine ungerichtete Informationsschwemme, bspw. Gber Emailverteiler genannt. Zudem zeigt sich der
Bedarf fiir ein verbessertes Monitoring von Karriereverlaufen. Im Folgenden werden daher mogliche
MaBnahmen diskutiert, die die fakultdtsbezogenen Problemlagen verbessern oder beseitigen kon-
nen.

Karriereverldufe. Ein Instrument der Personalfiihrung und -entwicklung, welches Kommunikation und
Monitoring fir den Bereich der Beschaftigten adressiert, sind strukturierte Mitarbeitendengesprache
zwischen Beschaftigten (im Mittelbau wie auch in Technik und Verwaltung) und Vorgesetzten, die
von einem GroRteil der Befragten Uberdies gewiinscht werden. Diese Gesprache greifen zentrale
Befunde aus der Befragung und den Diskussionen auf, wie im Folgenden erldutert:

* In strukturierten Mitarbeitendengespriachen wird der Karriereverlauf explizit thematisiert
und dokumentiert. Dadurch kénnten insbesondere Frauen und Personen aus nicht akademi-
schen Familien sowie Personen mit Migrationshintergrund engmaschig hinsichtlich ihrer Kar-
riere und der Priorisierung von Aktivitdten der Weiterqualifikation beraten werden. Ein hier-
durch verbessertes Monitoring von Karriereverlaufen konnte bspw. die gefundenen Grup-
penunterschiede in der Forschungsbeteiligung, der wissenschaftlichen Weiterqualifikation
sowie der erlebten Belastung durch Lehrverpflichtungen verringern.

* In strukturierten Fordergesprachen kann auf Schulungsangebote hingewiesen bzw. seitens
der Beschéftigten Schulungsbedarf angemeldet werden. Im Themenbereich der wissen-
schaftlichen Weiterqualifikation wurde diese Funktion von strukturierten Mitarbeitendenge-
sprachen explizit genannt und gewiinscht und als ein Beitrag zur verbesserten, d. h. individu-
alisierten und bedarfsbezogenen Kommunikation zwischen Beschaftigten und Vorgesetzten
gesehen.

* Auch lbergeordnete Themen der Karriereentwicklung wie Willkommenskultur, Umgangsre-
geln in der Arbeitseinheit oder im groReren Fakultatskontext kdnnen in solchen Foérderge-
sprachen thematisiert werden (z.B. Was sind konkrete Griinde dafiir, dass eine Person sich
nicht willkommen fiihlt?). Die Ergebnisse hinsichtlich der Fragen zur Willkommenskultur sind
zwar insofern ermutigend, als die Mehrheit der Befragten diese positiv einschatzt. Aber fir
den Anteil der nicht zufriedenen Fakultdtsangehorigen waren strukturierte Gesprache ein
wichtiges Instrument der Riickmeldung.

* Seitens der Professor/innen benannte Schwierigkeiten (bspw. das Ansprechen problemati-
scher Entwicklungen von Mitarbeitenden; moégliche negative Auswirkungen schwieriger Ge-
sprache auf das Team) konnten in Schulungen fiir Vorgesetzte aufgegriffen werden.

Eine Erprobung von strukturierten Mitarbeitendengesprachen in Zusammenarbeit mit der zentralen
Personal- und Organisationsentwicklung an der Fakultat fur Bildungswissenschaften ist in Vorberei-
tung.

Diskriminierung. Die Befragungsdaten zeigen, dass die Ansprechpersonen im Falle von Diskriminie-
rung wenig bekannt sind. Zur Verringerung der Félle von Diskriminierung und im Sinne einer verbes-
serten Kommunikation werden die Angehorigen der Fakultdt tGber die an der Universitat Duisburg-
Essen am 04.01.2011 in Kraft getretene Richtlinie gegen sexualisierte Diskriminierung und Gewalt
informiert, die diskriminierendes Verhalten eindeutig verurteilt und Anlaufstellen fiir Betroffene so-
wie MaBnahmen gegeniiber diskriminierenden Personen benennt. Die Ansprechpersonen (u. a. die
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Sozialen Ansprechpartner/innen der Universitat Duisburg-Essen, die Personalrate, die Schwerbehin-
dertenvertretung, die Dienstvorgesetzten, die Ombudsperson fir Studierende, die gewéahlten Fach-
schaftsvertretungen) kénnen auch in Fallen anderer als sexueller Diskriminierung einbezogen wer-
den. Uber unabhingige Ansprechpersonen kénnten Vorgesetzte im Rahmen eines strukturierten
Mitarbeitendengesprachs zu Beginn einer Beschaftigung informieren. Diese Informationen kdnnten
ebenfalls in den Sekretariaten und an einer zentralen Stelle in der Fakultat verfligbar gemacht wer-
den. Uberdies wire eine klare und verbindliche Positionierung gegeniiber allen Formen von Diskri-
minierung seitens der Universitat Duisburg-Essen und bindend fiir alle Fakultdten und zentralen Ein-
richtungen wiinschenswert.

Schulungsbedarf zum Themenbereich Diversity. In verschiedenen Gesprdachen wurde die Kommunika-
tion Diversity relevanter Themen diskutiert. Die Empfehlung war einmiitig, den Gewinn durch Diver-
sity bezogene Malinahmen fir alle Beteiligten deutlicher und konkreter zu machen. Ein kompetenter
Umgang mit Studierenden unterschiedlicher Herkunft, mit Studierenden, die Nachteilsausgleiche
beantragen mochten oder die Kompetenz zur Bereitstellung barrierefreier Lehrmaterialien wéaren
Beispiele fir den Nutzen Lehrender. Bei der Frage nach konkretem Schulungsbedarf wurden Schu-
lungsangebote zum Thema Barrierefreiheit, barrierefreie Lehre und zum Umgang mit chronisch Er-
krankten und Behinderten gewiinscht. Hierzu werden mit dem ZfH Schulungsangebote fir die Fakul-
tat erarbeitet und nach terminlicher Koordination mit den Fakultdtsangehorigen angeboten. Dariiber
hinaus soll das breite Angebot an Diversity bezogenen Schulungen des Programms ProDiversitat re-
gelmaRig, bspw. in einschldgigen Lehrveranstaltungen sowie lber die Sekretariate der Arbeitseinhei-
ten bekannt gemacht werden (Informationen Gber den Emailverteiler der Fakultadt erreichen die Fa-
kultatsangehorigen offenbar nur in geringem Mal).

Allgemeiner Schulungsbedarf: Mentoring fiir bestimmte Studierendengruppen. Hinsichtlich der Ver-
besserung von Studienverlaufen und der Gestaltung der Studieneingangsphase muss die Rolle der
Fakultat differenziert betrachtet werden, da andere institutionelle Einheiten (bspw. die Fakultdten
der Hauptficher der Lehramtsstudierenden sowie das ABZ) in den Bereichen Mentoring und
Coaching tatig sind. In den beiden Hauptfachstudiengangen der Fakultdt, Soziale Arbeit und Erzie-
hungswissenschaft, gibt es Mentoring Angebote (iber den Verlauf des gesamten Studiums. Eine hohe
Absolvent/innen-Quote spricht hier zudem fir weitgehend erfolgreiche Studienverlaufe. Im Lehr-
amtsstudium sieht die Priifungsordnung ein Mentoring fir die Studieneingangsphase in den Hauptfa-
chern vor. Studierende erhalten tberdies bei der Einschreibung eine Einladung zur Orientierungswo-
che mit Informationsveranstaltungen zum Studium und zum erfolgreichen Studieren, die von Mitar-
beitenden des ABZ veranstaltet wird. Keines dieser Angebote ist verpflichtend, so dass maoglicher-
weise Studierende von diesen eigentlich zahlreichen Angeboten nicht erreicht werden, die sie ggf.
besonders bendétigten. Verbesserte Kommunikationsstrategien (bspw. Hinweise auf die Nitzlichkeit
fiir den eigenen Studienerfolg) oder auch die Verpflichtung zum Besuch zumindest einfiihrender Ver-
anstaltungen waren hier ggf. zielfihrend. Die Fakultdt fir Bildungswissenschaften bietet dartber
hinaus ein Mentoring Programm zur Berufsorientierung im Lehramtsstudium an, das an die Begleit-
veranstaltung zum Orientierungspraktikum gekoppelt ist. Hierlber werden also alle Studierenden
erreicht.
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Hinweise fiir andere Fakultiiten der UDE

Das vorliegende Projekt soll Pilotcharakter fiir andere Fakultdten der Universitdt Duisburg-Essen ha-
ben. Die folgenden Punkte reflektieren noch einmal zentrale Erfahrungen, die in einem Folgeprojekt
hilfreich sein kénnen:

* Ein konsequenter bottom up — Ansatz schafft eine breite Diskussionsbasis mit allen Status-
gruppen (bspw. Gber die gewédhlten Vertretungen im Fakultatsrat) und damit auch die Akzep-
tanz flr eine Befragung sowie Mallnahmen, die aus gewonnenen Daten abgeleitet werden.
Die zahlreichen Gesprache waren liberdies selbst eine wichtige Quelle fiir Information.

* Als sehr unterstiitzend erwies sich die Einbeziehung fakultdtsexterner Stellen. Dies geschah
im vorliegenden Projekt ohnehin im Rahmen des universitdren Audits ,Vielfalt gestalten in
NRW?*, ist aber auch auerhalb eines solchen Rahmens ratsam, um Expertise und vorhande-
ne Strukturen (bspw. methodische sowie inhaltliche Expertise, Instrumente der Personal-
entwicklung) auszuschopfen.

* Aus der Voll-Befragung der Fakultatsmitglieder und den anschlieBenden Diskussionen haben
wir Informationen gewonnen, die aus keiner anderen Quelle, auch nicht aus Gesprachen al-
leine hatten gewonnen werden kénnen. Da eine solche Befragung persodnliche, datenschutz-
rechtlich sensible Bereiche berihrt, ist eine friihzeitige Einbeziehung und konstruktive Zu-
sammenarbeit mit dem Personalrat und dem Verantwortlichen flir den Datenschutz ratsam.

* Befragungsergebnisse sind nicht selbsterklarend, sinnvolle MaBnahmen ergeben sich nicht
von alleine. Eine breite Diskussion der Befragungsergebnisse und méglicher Schlussfolgerun-
gen erfolgte daher mit und in allen Statusgruppen sowie mit fakultdtsexternen Stellen. Auch
diese Diskussionen sind fiir eine breite Ausschopfung von Expertise und die Schaffung von
Akzeptanz fir MalRnahmen hilfreich.
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B 1

Sehr geehrte Mitglieder der Fakultat fur Bildungswissenschaften. Die folgende Befragung ist in enger
Abstimmung mit Vertreter/innen aller Statusgruppen der Fakultat entstanden und hat das Ziel, Problemfelder
zu identifizieren, in denen Prozesse und Strukturen der Fakultat sich auf Angehdrige verschiedener sozialer
Gruppen unterschiedlich auswirken. Aus den Ergebnissen dieser Befragung sollen Mallnahmen abgeleitet
werden, die eine ggf. bestehende Ungleichbehandlung beseitigen.

Alle Angaben sind freiwillig, und jede Frage kdénnen Sie ohne Angabe Uberspringen. Von dieser Regel gibt es
eine Ausnahme: Einige Fragen betreffen nur bestimmte Gruppen, also bspw. nur Studierende, nur weitere
Beschaftigte (Mitarbeitende in Technik und Verwaltung), nur Lehrende. Damit Sie die fur Sie passenden
Fragen erhalten, ist es notwendig, dass Sie die erste Frage bezlglich der Gruppenzugehdrigkeit (und in den
Gruppen Mittelbau und Professor/innen die zweite Frage nach Lehraufgaben) beantworten. Sollten Sie
mehreren Gruppen angehdren, z. B. den Studierenden sowie dem Mittelbau als wissenschaftliche Hilfskraft,
so wahlen Sie bitte die Statusgruppe, die lhre Fakultatszugehdrigkeit am meisten pragt. Sollten Sie bei einer
spateren Frage unsicher sein, ob Sie sie beantworten mdchten, kdnnen Sie sie Uberspringen. Generell ist die
Aussagekraft der Ergebnisse aber umso hoher, je vollstandiger die Angaben sind.

Auf einige Fragen kénnen Sie in freier Formulierung antworten. Dieses Format haben wir immer dann
gewahlt, wenn wir lhre Erfahrungen und Einschatzungen nur schwer oder gar nicht anders hatten erfassen
konnen, insbesondere nicht, ohne Ihre Antwort durch optionale Antwortmaoglichkeiten in eine bestimmte
Richtung zu lenken. lhre Ideen sind uns wichtig! Bitte nennen Sie aber in Ihren Antworten keine Namen und
konkreten Personen.

Die Auswertung der Daten erfolgt durch die Arbeitsgruppe Datenmanagement des Zentrums flr Hochschul-
und Qualitatsentwicklung der Universitat Duisburg-Essen. Die Daten werden anonymisiert und der Fakultat
nur in aggregierter Form zur Verfigung gestellt. Sollte die Fallzahl in einer Teilgruppe N=5 unterschreiten, wird
keine Auswertung nach Teilgruppen vorgenommen.

Vielen Dank fiir lhre Teilnahme!

1. Algemein
1.1 Welcher der folgenden Gruppen der Fakultat gehdren Sie an?

[] studierende

L1 wissenschattlicher Mittelbau

L1 Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen in Technik und Verwaltung

L] (apl) Professor/innen, Juniorprofessor/innen

1.1.1 Eiir Studierende:
Welcher Lehreinheit gehdren Sie an?

O Erziehungswissenschaften L1 Soziale Arbeit
O Sportwissenschaften L1 Lehramt

1.1.2 Eur Mittelbau:
Welcher der folgenden Gruppen wirden Sie sich konkret zuordnen?

L1 wmA [] Akad. Rat
L1 LibA L Lehrbeauftragte
L] weitere

1.2 Eur Mittelbau/Profs:
Ubernehmen Sie Lehraufgaben an der Fakultat?

[ ja L nein
1.3 Bitte geben Sie lhr Alter an.
[ bis 25 Jahre [ 26 - 35 Jahre [ 36 - 45 Jahre
[ 46 - 55 Jahre [ 56 - 65 Jahre L] 66 und alter
1.4 Bitte geben Sie Ihr Geschlecht an.
L1 weiblich L1 mannlich L1 anderes
1.5 Meine Staatsbulrgerschaft ist/Staatsblrgerschaften sind (Mehrfachnennnung fiir doppelte Staatsbiirgerschaft)
[] Deutsch L1 andere
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1.5.1 Wenn Sie Frage 1.5 mit "andere” beantwortet haben:
Uber welche (andere/n) Staatsbirgerschaft/en verfligen Sie?

1.6 Sprechen Sie in Ihrer Familie noch eine andere oder weitere Sprache(n) als Deutsch?
[ ja L nein

1.6.1 Wenn Sie Frage 1.6 mit "ja" beantwortet haben:
Welche andere Sprache(n) als Deutsch wird/werden in Ihrer Familie gesprochen?

1.7 Haben Sie mindestens ein Elternteil, das auRerhalb Deutschlands aufgewachsen ist?

[ ja, eins [ ja, beide L1 nein
1.8 Wurden Sie auRerhalb Deutschlands geboren?
L ja L1 nein
1.9 Haben Sie bis zu lhrem 11. Lebensjahr mindestens 5 Jahre in einem anderen Land verbracht?
L] ja L1 nein

1.9.1 Wenn Sie Frage 1.9 mit "ja" beantwortet haben:
In welchem Land/in welchen Landern?

1.10 Wenn Sie Frage 1.8 oder 1.9 mit "ja" beantwortet haben:
Welchem Land oder welchen Léndern flihlen Sie sich selbst zugehdérig?

1.11 Was ist Ihr jeweils hochster Bildungsabschluss (schulisch, akademisch, beruflich)? (Mehrfachnennungen maglich)

L1 bis mittlere Reife L1 Fachhochschulreife oder Allgemeine Hochschulreife oder
ahnliche (z.B. H6here Handelsschule etc.)

L (Fach-)Hochschulabschluss L1 Promotion

L abgeschlossene Berufsausbildung (Lehre) L1 weiterfiihrende berufsqualifizierende Ausbildungsgange
(bspw. Gesellenbrief, Meisterbrief, Lehrgange der IHK)

L1 keiner L1 andere

1.11.1 Wenn Frage 1.11. mit "andere" beantwortet wurde:
Anderer schulischer, akademischer oder beruflicher Abschluss:
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1.12 Studierende, Mittelbau, Professor/innen:
Was ist der jeweils hochste Bildungsabschluss (schulisch, akademisch, beruflich) Ihrer Mutter? (Mehrfachnennungen

moglich)
L1 pis mittlere Reife L1 Fachhochschulreife oder Allgemeine Hochschulreife oder
ahnliche (z.B. H6here Handelsschule etc.)
[ Hochschulabschluss oder héher L1 Promotion
L abgeschlossene Berufsausbildung (Lehre) L1 weiterfiihrende berufsqualifizierende Ausbildungsgange
(bspw. Gesellenbrief, Meisterbrief, Lehrgange der IHK)
L1 keiner L1 andere

1.12.1 Studierende. Mittelbau. Professor/innen:
Anderer schulischer, akademischer oder beruflicher Abschluss Ihrer Mutter:

1.13 Studierende, Mittelbau. Professor/innen:
Was ist der jeweils hdchste Bildungsabschluss (schulisch, akademisch, beruflich) Ihres Vaters? (Mehrfachnennungen

maoglich)
L1 pis mittlere Reife L1 Fachhochschulreife oder Allgemeine Hochschulreife oder
ahnliche (z.B. H6here Handelsschule etc.)
[ Hochschulabschluss oder héher L1 Promotion
L] abgeschlossene Berufsausbildung (Lehre) L1 weiterfiihrende berufsqualifizierende Ausbildungsgange
(bspw. Gesellenbrief, Meisterbrief, Lehrgange der IHK)
L1 keiner L1 andere

1.13.1 Studierende. Mittelbau, Professor/innen:
Anderer schulischer, akademischer oder beruflicher Abschluss lhres Vaters:

1.14 Fiir Professor/innen, Mittelbau und Studierende:
Haben lhres Wissens vor Ihnen bereits andere Familienmitglieder (z.B. Geschwister, Cousins und Cousinen?) eine
Hochschule besucht?

L ja L] nein L1 weiR nicht

1.15 Eiir Mittelbau/weitere Beschiftigte:
Wie hoch ist Ihr Arbeitsvolumen laut Arbeitsvertrag an der UDE?

L1 volizeit L Teilzeit unter 50% (unterhlftig)
L] Teilzeit 50% L1 Teilzeit iiber 50% bis 75%
L] Teilzeit iiber 75%

1.16 Eiir Mittelbau/weitere Beschéftigte:
Welche Dauer hat Ihr derzeitiger Arbeitsvertrag an der UDE?

[ bis zu 3 Monate (] 4 bis 6 Monate [ 7 bis 12 Monate
[1 13 Monate bis 3 Jahre 1 iiber 3 Jahre bis 5 Jahre L1 mehr als 5 Jahre befristet
[ unbefristet

1.17 Eir Professor/innen:
In welche Besoldungsstufe sind Sie eingeordnet?

1w Ll c2
L1 waics L] wa/ca

1.18 Fiir Mittelbau:
In welche Besoldungsstufe/Entgeltgruppe sind Sie eingeordnet?

L1 TV-L Stufe 13/14 LI TV-L Stufe 11/12
L1 TV-L Stufe 9/10 L Beamtenbesoldung A13-A16
Ll Beamtenbesoldung A9-A13gD Ll c2
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1.19 FEiir weitere Beschaftigte:
In welche Entgeltgruppe sind Sie eingeordnet?

[ Entgeltgruppe 5-7 ] Entgeltgruppe 8-11

1.20 Eiir Professor/innen, Mittelbau und weitere Beschiftigte:
Wie lange sind Sie insgesamt an der UDE beschaftigt (Beschaftigungszeiten als SHK ggf. bitte mitzahlen)?

L] bis 1 Jahr L1 iiber 1 Jahr bis 5 Jahre LI iiber 5 Jahre bis 10 Jahre
LI iiber 10 bis 20 Jahre L1 mehr als 20 Jahre

1.21 Fiir Professor/innen, Mittelbau und weitere Beschéftigte:
Wie lange sind Sie insgesamt an der Fakultat flr Bildungswissenschaften beschaftigt (Beschaftigungszeiten als SHK ggf.

bitte mitzahlen)?
L] bis 1 Jahr L1 tber 1 Jahr bis 5 Jahre
L] iber 5 Jahre bis 10 Jahre 1 tber 10 Jahre

1.22 Eiir Studierende:
Welche der folgenden Faktoren wirken verzogernd auf lhren Studienablauf? (Mehrfachnennung maglich)

L Berufstatigkeit L Familienaufgaben

L Krankheit/Behinderung Ll Gremientatigkeit

L Diskriminierungserfahrungen im Alltag (z.B. bei der L1 Ehrenamter
Wohnungssuche, bei Amtsgangen, bei Pflichtpraktika)

L1 andere Faktoren L keine

1.22.1 Eir Studierende:
Wenn Frage 1.22 mit "andere Faktoren" beantwortet wurde:
Andere/Weitere Faktoren, die Ihren Studienablauf verzégern.

1.22.2 Eiir Studierende:
Wenn Frage 1.22 nicht mit "nein" beantwortet wurde:
Wenn es Faktoren gibt, die Ihren Studienablauf verzégern, wirden Sie sich hier zusatzliche Unterstitzung winschen?

L ja L] nein
1.22.2.1 Eiir Studierende:

Wenn Sie Frage 1.22.2 mit "ja" beantwortet haben:
Bitte erlautern Sie ggf. Ihre Antwort.

1.23 Ubernehmen Sie Fiirsorgeaufgaben fiir ein Kind/mehrere Kinder (auch nicht leibliche)?
L ja L1 nein

1.23.1 Wenn Sie Frage 1.23 mit "ja" beantwortet haben:
Leben diese Uberwiegend in lhrem Haushalt?

[ ja L1 nein
1.23.2 Wenn Sie Frage 1.23 mit "ja" beantwortet haben:
Wie alt ist das Kind/ist das jliingste Kind?
L1 bis 3 Jahre L1 4 bis 6 Jahre L1 7 bis 12 Jahre L1 aiter als 12 Jahre

1.24 Haben Sie wahrend lhrer Studien- oder Beschaftigungszeit an der UDE schon einmal Angehdrige gepflegt/Pflegen Sie aktuell
einen Angehdrigen?

L1 Ja, aktuell. L1 Ja, in der Vergangenheit. L1 Nein.

1.24.1 Wenn Sie Frage 1.24 mit "ja" beantwortet haben:
Uber welchen Zeitraum haben Sie Angehdrige gepflegt?

L] kurzfristig (1 bis 3 Monate) L] langerfristig (mehr als 3 Monate)
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2. Diskriminierungserfahrungen

2.1 Haben Sie an der Fakultat fur Bildungswissenschaften schon einmal beobachtet, dass andere Personen...
(Mehrfachnennungen maglich)

L1 .. verbal angegriffen wurden? L1 . sexuell belastigt wurden?
L ...kérperlich angegriffen wurden? Ll ...benachteiligt/lungerecht oder unfair behandelt wurden?
L1 . Vorurteilen ausgesetzt wurden? L1 keine solche Beobachtung

2.2.1.1 Wenn Sie solches Verhalten (,,jemand wurde verbal angegriffen) bereits einmal beobachtet haben:
Glauben Sie, dass dieser Vorfall mit einem der folgenden Merkmale der verbal angegriffenen Person zusammenhing?
(Mehrfachnennungen méglich)

L1 soziale Herkunft ] Migrationshintergrund

[J Geschlecht [ familiare Situation

L1 sexuelle Orientierung ] Erkrankung/Behinderung

[ Zugehdrigkeit zu einer bestimmten Statusgruppe der UDE L1 andere personliche Merkmale
L] weiR nicht

2.2.1.2 Andere/Weitere Merkmale:

2.2.1.3 Wenn Sie solches Verhalten (,,jemand wurde verbal angegriffen“) bereits einmal beobachtet haben:
Haben Sie der verbal angegriffenen Person/den Personen Unterstiitzung gegeben, angeboten, sie verteidigt etc.?

L ja L] nein

2.2.1.4 Wenn Frage 2.2.1.3 mit "nein" beantwortet wurde:
Was hat Sie ggf. davon abgehalten?

2.2.2.1 Wenn Sie solches Verhalten ("jemand wurde sexuell belastigt") bereits einmal beobachtet haben:
Glauben Sie, dass dieser Vorfall mit einem der folgenden Merkmale der sexuell belastigten Person zusammenhing?
(Mehrfachnennungen maglich)

L1 soziale Herkunft Ll Migrationshintergrund

[ Geschlecht LI familiare Situation

L1 sexuelle Orientierung Ll Erkrankung/Behinderung

L Zugehdrigkeit zu einer bestimmten Statusgruppe der UDE L1 andere personliche Merkmale
L1 weiR nicht

2.2.2.2 Andere/Weitere Merkmale:

2.2.2.3 Wenn Sie solches Verhalten ("jemand wurde sexuell belastigt”) bereits einmal beobachtet haben:
Haben Sie der sexuell belastigten Person/den Personen Unterstiitzung gegeben, angeboten, sie verteidigt etc.?

L ja L1 nein
2.2.2.4 Was hat Sie ggf. davon abgehalten?
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2.2.3.1 Wenn Sie solches Verhalten ("jemand wurde korperlich angegriffen”) bereits einmal beobachtet haben:
Glauben Sie, dass dieser Vorfall mit einem der folgenden Merkmale der kérperlich angegriffenen Person zusammenhing?
(Mehrfachnennungen méglich)

L] soziale Herkunft L Migrationshintergrund

[] Geschlecht L1 familiare Situation

L1 sexuelle Orientierung Ll Erkrankung/Behinderung

L Zugehdrigkeit zu einer bestimmten Statusgruppe der UDE L1 andere personliche Merkmale
L1 weiR nicht

2.2.3.2 Andere/Weitere Merkmale:

2.2.3.3 Wenn Sie solches Verhalten ("jemand wurde korperlich angegriffen™) bereits einmal beobachtet haben:
Haben Sie der korperlich angegriffenen Person/den Personen Unterstiitzung gegeben, angeboten, sie verteidigt etc.?

[ ja L1 nein
2.2.3.4 Was hat Sie ggf. davon abgehalten?

2.2.4.1 Wenn Sie solches Verhalten ("jemand wurde benachteiligt/ungerecht oder unfair behandelt") bereits einmal beobac
haben:
Glauben Sie, dass dieser Vorfall mit einem der folgenden Merkmale der benachteiligten/ungerecht oder unfair behandelten
Person zusammenhing?
(Mehrfachnennungen méglich)

L1 soziale Herkunft Ll Migrationshintergrund

L1 Geschlecht L1 familiare Situation

L] sexuelle Orientierung L] Erkrankung/Behinderung

L] Zugehorigkeit zu einer bestimmten Statusgruppe der UDE L1 andere personliche Merkmale
L] weiR nicht

2.2.4.2 Andere/Weitere Merkmale:

2.2.4.3 Wenn Sie solches Verhalten ("jemand wurde benachteiligt/ungerecht oder unfair behandelt") bereits einmal beobac
haben:
Haben Sie der benachteiligen/ungerecht oder unfair behandelten Person/den Personen Unterstiitzung gegeben, angeboten,
sie verteidigt etc.?

[ ja L1 nein
2.2.4.4 Was hat Sie ggf. davon abgehalten?
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2.2.5.1 Wenn Sie solches Verhalten ("jemand wurde Vorurteilen ausgesetzt") bereits einmal beobachtet haben:
Glauben Sie, dass dieser Vorfall mit einem der folgenden Merkmale der Vorurteilen ausgesetzten Person zusammenhing?
(Mehrfachnennungen maglich)

L] soziale Herkunft L Migrationshintergrund

[] Geschlecht L1 familiare Situation

L1 sexuelle Orientierung Ll Erkrankung/Behinderung

L Zugehdrigkeit zu einer bestimmten Statusgruppe der UDE L1 andere personliche Merkmale
L1 weiR nicht

2.2.5.2 Andere/Weitere Merkmale:

2.2.5.3 Wenn Sie solches Verhalten ("jemand wurde Vorurteilen ausgesetzt") bereits einmal beobachtet haben:
Haben Sie der Vorurteilen ausgesetzten Person/den Personen Unterstiitzung gegeben, angeboten, sie verteidigt etc.?

[ ja L1 nein
2.2.5.4 Was hat Sie ggf. davon abgehalten?

2.3 M+W Sind Sie an der Fakultat fir Bildungswissenschaften selbst schon einmal... (Mehrfachnennnungen méglich)

L1 .. verbal angegriffen worden? L1 . sexuell beléstigt worden?

L ...kérperlich angegriffen worden? Ll ...benachteiligt/lungerecht oder unfair behandelt worden?
L1 ...Vorurteilen ausgesetzt worden? L] Nein, ich habe keine solche Erfahrung gemacht.

2.3 S+P Sind Sie an der Fakultat fur Bildungswissenschaften selbst schon einmal... (Mehrfachnennnungen méglich)

L1 .. verbal angegriffen worden? L1 . sexuell belastigt worden?

L ...kérperlich angegriffen worden? Ll ...benachteiligt/lungerecht oder unfair behandelt worden?
L1 ...Vorurteilen ausgesetzt worden? L] Nein, ich habe keine solche Erfahrung gemacht.

2.3.1 M+W Wenn Sie so eine Erfahrung selbst bereits einmal erlebt haben:
Glauben Sie, dass dieser Vorfall ("verbal angegriffen”) mit einem der folgenden Merkmale zusammenhing?
(Mehrfachnennungen méglich)

L] soziale Herkunft O Migrationshintergrund

[ Geschlecht LI familiare Situation

L1 sexuelle Orientierung Ll Erkrankung/Behinderung

O Zugehdrigkeit zu einer bestimmten Statusgruppe der UDE L1 andere personliche Merkmale
L] weiR nicht

2.3.1.1 M+*W Andere personliche Merkmale:

2.3.2 M+W Wenn Frage 2.3.1 "positiv" beantwortet wurde:
Haben Sie in diesem Fall Unterstiitzung bei einer Stelle der UDE gesucht?

[ ja L1 nein

2.3.2.1 M*W Wenn Sie Frage 2.3.2 mit "ja" beantwortet haben:
Bei welcher Stelle haben Sie sich Unterstutzung gesucht?
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2.3.2.2 M+W Wenn Sie Frage 2.3.2 mit ja beantwortet haben:
Empfanden Sie die erfahrene Unterstltzung als ausreichend?

Ol ja (] nein

2.3.2.3 M+W Wenn Sie Frage 2.3.2 mit "nein" beantwortet haben:
Wieso haben Sie sich keine Unterstiitzung gesucht?

2.3.3 M+W Fir Mittelbau/weitere Beschaftigte:
Haben Sie den Vorfall lnrem Vorgesetzen/lhrer Vorgesetzten gemeldet?

[ ja L nein

2.3.3.1 M+W Wenn Sie Frage 2.3.3 mit "ja" beantwortet haben:
Empfanden Sie die erfahrene Unterstiitzung als ausreichend?

[ ja L nein

2.3.3.2 M+W Eiir Mittelbau/weitere Beschéftigte:
Wenn Sie Frage 2.3.3 mit "nein" beantwortet haben:

Wieso haben Sie sich keine Unterstiitzung gesucht?

2.3.4 M+W Nachfolgend kénnen Sie stichpunktartig lhre Erfahrungen schildern:

2.3.1 S+P Wenn Sie so eine Erfahrung selbst bereits einmal erlebt haben:
Glauben Sie, dass dieser Vorfall ("verbal angegriffen") mit einem der folgenden Merkmale zusammenhing?
(Mehrfachnennungen mdéglich)

[ soziale Herkunft ] Migrationshintergrund
L1 Geschlecht [ familigre Situation
L] sexuelle Orientierung [ Erkrankung/Behinderung

[ Zugehdrigkeit zu einer bestimmten Statusgruppe der UDE L1 andere personliche Merkmale
L1 weiR nicht

2.3.1.1 S+P Andere personliche Merkmale:

2.3.2 S+P Wenn Frage 2.3.1 "positiv" beantwortet wurde:
Haben Sie in diesem Fall Unterstitzung bei einer Stelle der UDE gesucht?

L ja L1 nein

2.3.2.1 S+P Wenn Sie Frage 2.3.2 mit "ja" beantwortet haben:
Bei welcher Stelle haben Sie sich Unterstiitzung gesucht?

2.3.2.2 S+P Wenn Sie Frage 2.3.2 mit ja beantwortet haben:
Empfanden Sie die erfahrene Unterstitzung als ausreichend?

O ja L1 nein
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2.3.2.3 S+P Wenn Sie Frage 2.3.2 mit "nein" beantwortet haben:
Wieso haben Sie sich keine Unterstiitzung gesucht?

2.3.4 S+P Nachfolgend kénnen Sie stichpunktartig lhre Erfahrungen schildern:

2.4.1 M+W Wenn Sie so eine Erfahrung selbst bereits einmal erlebt haben:
Glauben Sie, dass dieser Vorfall ("sexuell belastigt worden") mit einem der folgenden Merkmale zusammenhing?
(Mehrfachnennungen moglich)

L1 soziale Herkunft Ll Migrationshintergrund
[J Geschlecht LI familiare Situation
L1 sexuelle Orientierung ] Erkrankung/Behinderung

[ Zugehdrigkeit zu einer bestimmten Statusgruppe der UDE L1 andere personliche Merkmale
L1 weiR nicht
2.4.1.1 M+W Andere persénliche Merkmale:

2.4.2 M+W Wenn Frage 2.4.1 "positiv" beantwortet wurde:
Haben Sie in diesem Fall Unterstiitzung bei einer Stelle der UDE gesucht?

O ja L1 nein

2.4.2.1 M+W Wenn Sie Frage 2.4.2 mit "ja" beantwortet haben:
Bei welcher Stelle haben Sie sich Unterstiitzung gesucht?

2.4.2.2 M+W Wenn Sie Frage 2.4.2 mit ja beantwortet haben:
Empfanden Sie die erfahrene Unterstiitzung als ausreichend?

[ ja L1 nein

2.4.2.3 M+*W Wenn Sie Frage 2.4.2 mit "nein" beantwortet haben:
Wieso haben Sie sich keine Unterstiitzung gesucht?

2.4.3 M+W Fiir Mittelbau/weitere Beschaftigte:
Haben Sie den Vorfall lnrem Vorgesetzen/lhrer Vorgesetzten gemeldet?

[ ja L nein

2.4.3.1 M+W Fiir Mittelbau/weitere Beschiftigte:
Wenn Sie Frage 2.4.3 mit "ja" beantwortet haben:
Empfanden Sie die erfahrene Unterstiitzung als ausreichend?

L ja L] nein
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2.4.3.2 M+W Fiir Mittelbau/weitere Beschftigte:
Wenn Sie Frage 2.4.3 mit "nein" beantwortet haben:

Wieso haben Sie sich keine Unterstltzung gesucht?

2.4.4 M+W Nachfolgend kénnen Sie stichpunktartig Ihre Erfahrungen schildern:

2.4.1 S+P Wenn Sie so eine Erfahrung selbst bereits einmal erlebt haben:
Glauben Sie, dass dieser Vorfall ("sexuell belastigt worden") mit einem der folgenden Merkmale zusammenhing?
(Mehrfachnennungen méglich)

[] soziale Herkunft [ Migrationshintergrund
[J Geschlecht L1 familiare Situation
L] sexuelle Orientierung O Erkrankung/Behinderung

[ Zugehdrigkeit zu einer bestimmten Statusgruppe der UDE L1 andere personliche Merkmale
L1 weiR nicht

2.4.1.1 S+P Andere personliche Merkmale:

2.4.2 S+P Wenn Frage 2.4.1 "positiv" beantwortet wurde:
Haben Sie in diesem Fall Unterstitzung bei einer Stelle der UDE gesucht?

L ja L1 nein

2.4.2.1 S+P Wenn Sie Frage 2.4.2 mit "ja" beantwortet haben:
Bei welcher Stelle haben Sie sich Unterstiitzung gesucht?

2.4.2.2 S+P Wenn Sie Frage 2.4.2 mit ja beantwortet haben:
Empfanden Sie die erfahrene Unterstitzung als ausreichend?

O ja L1 nein

2.4.2.3 S+P Wenn Sie Frage 2.4.2 mit "nein" beantwortet haben:
Wieso haben Sie sich keine Unterstiitzung gesucht?

2.4.4 M+W Nachfolgend konnen Sie stichpunktartig lhre Erfahrungen schildern:
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2.5.1 M+W Wenn Sie so eine Erfahrung selbst bereits einmal erlebt haben:
Glauben Sie, dass dieser Vorfall ("kérperlich angegriffen worden") mit einem der folgenden Merkmale zusammenhing?
(Mehrfachnennungen maglich)

L] soziale Herkunft O Migrationshintergrund

[J Geschlecht L1 familiare Situation

L1 sexuelle Orientierung Ll Erkrankung/Behinderung

O Zugehdrigkeit zu einer bestimmten Statusgruppe der UDE L1 andere personliche Merkmale
L1 weiR nicht

2.5.1.1 M+W Andere personliche Merkmale:

2.5.2 M+W Wenn Frage 2.5.1 "positiv" beantwortet wurde:
Haben Sie in diesem Fall Unterstiitzung bei einer Stelle der UDE gesucht?

L ja L1 nein

2.5.2.1 M+W Wenn Sie Frage 2.5.2 mit "ja" beantwortet haben:
Bei welcher Stelle haben Sie sich Unterstiitzung gesucht?

2.5.2.2 M+W Wenn Sie Frage 2.5.2 mit ja beantwortet haben:
Empfanden Sie die erfahrene Unterstiitzung als ausreichend?

O ja L1 nein

2.5.2.3 M+W Wenn Sie Frage 2.5.2 mit "nein™ beantwortet haben:
Wieso haben Sie sich keine Unterstitzung gesucht?

2.5.3 M+W Fiir Mittelbau/weitere Beschaftigte:
Haben Sie den Vorfall lnrem Vorgesetzen/lhrer Vorgesetzten gemeldet?

L ja L1 nein
2.5.3.1 M+W Wenn Sie Frage 2.5.3 mit "ja" beantwortet haben:
Empfanden Sie die erfahrene Unterstltzung als ausreichend?

[ ja L] nein

2.5.3.2 M+W Fiir Mittelbau/weitere Beschftigte:
Wenn Sie Frage 2.5.3 mit "nein" beantwortet haben:

Wieso haben Sie sich keine Unterstiitzung gesucht?

2.5.4 M+W Nachfolgend kénnen Sie stichpunktartig Ihre Erfahrungen schildern:
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2.5.1 S+P Wenn Sie so eine Erfahrung selbst bereits einmal erlebt haben:
Glauben Sie, dass dieser Vorfall ("kérperlich angegriffen worden") mit einem der folgenden Merkmale zusammenhing?
(Mehrfachnennungen méglich)

L] soziale Herkunft O Migrationshintergrund
L1 Geschlecht L1 familigre Situation
L1 sexuelle Orientierung Ll Erkrankung/Behinderung

O Zugehdrigkeit zu einer bestimmten Statusgruppe der UDE L1 andere personliche Merkmale
L1 weiR nicht

2.5.1.1 S+P Andere personliche Merkmale:

2.5.2 S+P Wenn Frage 2.5.1 "positiv" beantwortet wurde:
Haben Sie in diesem Fall Unterstiitzung bei einer Stelle der UDE gesucht?

L ja L1 nein

2.5.2.1 S+P Wenn Sie Frage 2.5.2 mit "ja" beantwortet haben:
Bei welcher Stelle haben Sie sich Unterstiitzung gesucht?

2.5.2.2 S+P Wenn Sie Frage 2.5.2 mit ja beantwortet haben:
Empfanden Sie die erfahrene Unterstiitzung als ausreichend?

O ja L1 nein

2.5.2.3 S+P Wenn Sie Frage 2.5.2 mit "nein" beantwortet haben:
Wieso haben Sie sich keine Unterstiitzung gesucht?

2.5.4 S+P Nachfolgend kdnnen Sie stichpunktartig lhre Erfahrungen schildern:

2.6.1 M+W Wenn Sie so eine Erfahrung selbst bereits einmal erlebt haben:
Glauben Sie, dass dieser Vorfall ("benachteiligt/ungerecht oder unfair behandelt worden") mit einem der folgenden
Merkmale zusammenhing? (Mehrfachnennungen méglich)

[ soziale Herkunft ] Migrationshintergrund
[ Geschlecht [ familiare Situation
L1 sexuelle Orientierung ] Erkrankung/Behinderung

[ Zugehdrigkeit zu einer bestimmten Statusgruppe der UDE L1 andere personliche Merkmale
L1 weiR nicht

2.6.1.1 M+*W Andere personliche Merkmale:

2.6.2 M+W Wenn Frage 2.6.1 "positiv" beantwortet wurde:
Haben Sie in diesem Fall Unterstiitzung bei einer Stelle der UDE gesucht?

O ja L1 nein
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2.6.2.1 M+W Wenn Sie Frage 2.6.2 mit "ja" beantwortet haben:
Bei welcher Stelle haben Sie sich Unterstiitzung gesucht?

2.6.2.2 M+W Wenn Sie Frage 2.6.2 mit ja beantwortet haben:
Empfanden Sie die erfahrene Unterstltzung als ausreichend?

Ol ja ] nein

2.6.2.3 M+W Wenn Sie Frage 2.6.2 mit "nein" beantwortet haben:
Wieso haben Sie sich keine Unterstiitzung gesucht?

2.6.3 M+W Eiir Mittelbau/weitere Beschftigte:
Haben Sie den Vorfall Inrem Vorgesetzen/lhrer Vorgesetzten gemeldet?

[ ja L nein

2.6.3.1 M+W Eiir Mittelbau/weitere Beschiftigte:
Wenn Sie Frage 2.6.3 mit "ja" beantwortet haben:

Empfanden Sie die erfahrene Unterstltzung als ausreichend?
[ ja L1 nein

2.6.3.2 M+W Fiir Mittelbau/weitere Beschftigte:
Wenn Sie Frage 2.6.3 mit "nein" beantwortet haben:

Wieso haben Sie sich keine Unterstiitzung gesucht?

2.6.4 M+W Nachfolgend kénnen Sie stichpunktartig Ihre Erfahrungen schildern:

2.6.1 S+P Wenn Sie so eine Erfahrung selbst bereits einmal erlebt haben:
Glauben Sie, dass dieser Vorfall ("benachteiligt/lungerecht oder unfair behandelt worden") mit einem der folgenden
Merkmale zusammenhing? (Mehrfachnennungen maoglich)

[] soziale Herkunft [ Migrationshintergrund
[ Geschlecht [ familigre Situation
L] sexuelle Orientierung [ Erkrankung/Behinderung

O Zugehorigkeit zu einer bestimmten Statusgruppe der UDE L1 andere personliche Merkmale
L1 weiR nicht

2.6.1.1 S+P Andere personliche Merkmale:

2.6.2 S+P Wenn Frage 2.6.1 "positiv" beantwortet wurde:
Haben Sie in diesem Fall Unterstiitzung bei einer Stelle der UDE gesucht?

Ol ja ] nein
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2.6.2.1 S+P Wenn Sie Frage 2.6.2 mit "ja" beantwortet haben:
Bei welcher Stelle haben Sie sich Unterstiitzung gesucht?

2.6.2.2 S+P Wenn Sie Frage 2.6.2 mit ja beantwortet haben:
Empfanden Sie die erfahrene Unterstlitzung als ausreichend?

Ol ja ] nein

2.6.2.3 S+P Wenn Sie Frage 2.6.2 mit "nein" beantwortet haben:
Wieso haben Sie sich keine Unterstiitzung gesucht?

2.6.4 S+P Nachfolgend kdnnen Sie stichpunktartig lhre Erfahrungen schildern:

2.7.1 M+W Wenn Sie so eine Erfahrung selbst bereits einmal erlebt haben:
Glauben Sie, dass dieser Vorfall ("Vorurteilen ausgesetzt worden") mit einem der folgenden Merkmale zusammenhing?
(Mehrfachnennungen méglich)

L1 soziale Herkunft Ll Migrationshintergrund
[J Geschlecht LI familiare Situation
L1 sexuelle Orientierung Ll Erkrankung/Behinderung

O Zugehdrigkeit zu einer bestimmten Statusgruppe der UDE L1 andere personliche Merkmale
L1 weiR nicht
2.7.1.1 M+W Andere personliche Merkmale:

2.7.2 M+W Wenn Frage 2.7.1 "positiv" beantwortet wurde:
Haben Sie in diesem Fall Unterstiitzung bei einer Stelle der UDE gesucht?

[ ja L1 nein

2.7.2.1 M+W Wenn Sie Frage 2.7.2 mit "ja" beantwortet haben:
Bei welcher Stelle haben Sie sich Unterstiitzung gesucht?

2.7.2.2 M+W Wenn Sie Frage 2.7.2 mit ja beantwortet haben:
Empfanden Sie die erfahrene Unterstiitzung als ausreichend?

[ ja L1 nein

2.7.2.3 M*W Wenn Sie Frage 2.7.2 mit "nein" beantwortet haben:
Wieso haben Sie sich keine Unterstiitzung gesucht?

l F1357U0P14PLOVO L n | l




B 1

2.7.3 M+W Fiir Mittelbau/weitere Beschiftigte:
Haben Sie den Vorfall Inrem Vorgesetzen/lhrer Vorgesetzten gemeldet?

[ ja L nein

2.7.3.1 M+W Eiir Mittelbau/weitere Beschiftigte:
Wenn Sie Frage 2.7.3 mit "ja" beantwortet haben:

Empfanden Sie die erfahrene Unterstlitzung als ausreichend?
[ ja L nein

2.7.3.2 M+W Eir Mittelbau/weitere Beschéftigte:
Wenn Sie Frage 2.7.3 mit "nein" beantwortet haben:

Wieso haben Sie sich keine Unterstiitzung gesucht?

2.7.4 M+W Nachfolgend kénnen Sie stichpunktartig Ihre Erfahrungen schildern:

2.7.1 S+P Wenn Sie so eine Erfahrung selbst bereits einmal erlebt haben:
Glauben Sie, dass dieser Vorfall ("Vorurteilen ausgesetzt worden") mit einem der folgenden Merkmale zusammenhing?
(Mehrfachnennungen méglich)

L1 soziale Herkunft Ll Migrationshintergrund
[J Geschlecht LI familiare Situation
L1 sexuelle Orientierung ] Erkrankung/Behinderung

[ Zugehdrigkeit zu einer bestimmten Statusgruppe der UDE L1 andere personliche Merkmale
L1 weiR nicht
2.7.1.1 S+P Andere personliche Merkmale:

2.7.2 S+P Wenn Frage 2.7.1 "positiv" beantwortet wurde:
Haben Sie in diesem Fall Unterstiitzung bei einer Stelle der UDE gesucht?

L ja L1 nein

2.7.2.1 S+P Wenn Sie Frage 2.7.2 mit "ja" beantwortet haben:
Bei welcher Stelle haben Sie sich Unterstiitzung gesucht?

2.7.2.2 S+P Wenn Sie Frage 2.7.2 mit ja beantwortet haben:
Empfanden Sie die erfahrene Unterstlitzung als ausreichend?

[ ja L1 nein

2.7.2.3 S+P Wenn Sie Frage 2.7.2 mit "nein" beantwortet haben:
Wieso haben Sie sich keine Unterstiitzung gesucht?
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2.7.4 S+P Nachfolgend kénnen Sie stichpunktartig lhre Erfahrungen schildern:

2.8 Welche der folgenden Ansprechpartner/innen bei Diskriminierungserfahrung (oder ggf. anderen Anlassen flr Beschwerden) auf
universitarer bzw. Fakultatsebene sind Ihnen bekannt? (Mehrfachnennungen maoglich)

L1 zentrale Gleichstellungsbeauftragte L1 dezentrale Gleichstellungsbeauftragte der Fakultat
L1 Prodekanin fiir Diversitymanagement L Schwerbehindertenvertretung

L Beauftragte fiir Behinderung und chronische Erkrankung [ Ombudsfrau fiir Studierende

L] sog. Soziale Ansprechpartner/innen L1 Personalrite

3. Unterstiitzung

3.1 Eiir weitere Mitarbeiter/innen, Mittelbau, Professor/innen:
Welche der folgenden Angebote der Universitat Duisburg-Essen zur Vereinbarkeit von Familienaufgaben und Beruf sind lhnen
bekannt? (Mehrfachnennungen méglich)

L Pflegesprechstunde L1 Elternservicebiiro
L Kinderbetreuung U3 L Kurzzeitbetreuung zu Randzeiten
L1 Ferienfreizeit L Babysittervermittlung

L1 Feuerwehrfonds

3.2 Eiir weitere Mitarbeiter/innen, Mittelbau, Professor/innen:
Empfinden Sie das Angebot insgesamt als ausreichend?

L ja LI nein

3.3 Fiir weitere Mitarbeiter/innen, Mittelbau, Professor/innen:
Konnten die Angebote verbessert werden?

L] ja L nein

3.3.1 Eiir weitere Mitarbeiter/innen. Mittelbau, Professor/innen:

Wenn Frage 3.3 mit "ja" beantwortet wurde:
Was wiirden Sie sich wiinschen?

3.4 Eiir Studierende:
Welche der folgenden Angebote der Universitat Duisburg-Essen zur Vereinbarkeit von Familienaufgaben und Beruf sind lhnen
bekannt? (Mehrfachnennungen maglich)

L Sozialsprechstunde des AStA L1 asta Krabbelburg
L Kurzzeitbetreuung zu Randzeiten L1 Ferienfreizeit
L1 Feuerwehrfonds Ll Universitatsstiftung (Erstausstattung Baby)

3.5 Fur Studierende:
Empfinden Sie das Angebot insgesamt als ausreichend?
L ja L1 nein
3.6 Fiir Studierende:
Koénnten die Angebote verbessert werden?
L] ja L nein
3.6.1 Eiir Studierende:

Wenn Frage 3.6 mit "ja" beantwortet wurde:
Was wiirden Sie sich wiinschen?
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3.7 L Fir Lehrende:
Sind Ihnen die Regelungen zum Nachteilsausgleich fir Studierende mit Betreuungs- und Pflegeaufgaben bekannt (z.B. die
Befreiung von der Anwesenheitspflicht gegen Ausgleichsleistung oder eine Verlangerung der Bearbeitungszeiten von
Abschlussarbeiten)?

[ ja L nein

3.7.1 L Euir Lehrende:
Wenn Sie Frage 3.7 mit "ja" beantwortet haben:
Haben Sie sie schon einmal genutzt/angewandt?

L] ja L nein

3.7.1.1 L Eir Lehrende:
Wenn Sie Frage 3.7.1 mit "ja" beantwortet haben:
Fanden Sie die Regelungen hilfreich?

[ ja L nein

3.7 S Eiir Studierende:
Sind Ihnen die Regelungen zum Nachteilsausgleich fir Studierende mit Betreuungs- und Pflegeaufgaben bekannt (z.B. die
Befreiung von der Anwesenheitspflicht gegen Ausgleichsleistung oder eine Verlangerung der Bearbeitungszeiten von
Abschlussarbeiten)?

[ ja L1 nein

3.7.1 S Eiir Studierende:
Wenn Sie Frage 3.7 mit "ja" beantwortet haben:
Haben Sie sie schon einmal genutzt/angewandt?

L ja L] nein

3.7.1.1 S Eiir Studierende:
Wenn Sie Frage 3.7.1 mit "ja" beantwortet haben:
Fanden Sie die Regelungen hilfreich?

[ ja L nein

3.7.1.2 S Eiir Studierende:
Wenn Sie Frage 3.7.1 mit "ja" beantwortet haben:
Gab es Probleme bei der Beantragung?

L ja L] nein

3.7.1.2.1 S Eiir Studierende: Wenn Sie Frage 3.7.1.2 mit "ja" beantwortet haben:
Welche Probleme gab es bei der Beantragung?

3.8 L Fiir Lehrende:
Sind Ihnen die Regelungen zum Nachteilsausgleich flr Studierende mit chronischen Erkrankungen und Behinderungen
bekannt (z.B. besondere Priifungsbedingungen oder die Befreiung von der Anwesenheitspflicht gegen Ausgleichsleistung)?
L ja LI nein
3.8.1 L Eiir Lehrende:

Wenn Sie Frage 3.8 mit "ja" beantwortet haben:
Haben Sie sie schon einmal genutzt?

L] ja L nein
3.8.1.2 L Fiir Lehrende:

Wenn Sie Frage 3.8.1 mit "ja" beantwortet haben:
Fanden Sie die Regelungen ausreichend?

L ja L] nein

3.8 S Eiir Studierende:
Sind Ihnen die Regelungen zum Nachteilsausgleich flr Studierende mit chronischen Erkrankungen und Behinderungen
bekannt (z.B. besondere Priifungsbedingungen oder die Befreiung von der Anwesenheitspflicht gegen Ausgleichsleistung)?

[ ja L nein
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3.8.2 S Fiir Studierende:
Wenn Sie Frage 3.8 mit "ja" beantwortet haben:
Gab es Probleme bei der Beantragung?

L ja L] nein

3.8.2.1 S Fiir Studierende:
Wenn Sie Frage 3.8.2 mit "ja" beantwortet haben:
Welche Probleme gab es?

3.9 Eiir Lehrende:
Sind Ihre Lehrveranstaltungen, soweit es in Ihrem Einfluss liegt, barrierefrei (bspw. hinsichtlich der Lehrmaterialien)?

L ja LI nein L1 weiR nicht

3.10 Eur Lehrende:
Gab es in lhren Lehrveranstaltungen schon Probleme wegen nicht barrierefreier Raume/Ausstattung?

[ ja L1 nein LI weiR nicht

3.11 Eiir Studierende und Lehrende:
Besteht Ihrer Einschatzung nach allgemeiner Informations- und Schulungsbedarf zur Gestaltung des barrierefreien Studien-
und Arbeitsalltages (z.B. Gestaltung readerfreundlicher Unterlagen, d.h. von Unterlagen, die auch mit Sehbehinderung gut
verarbeitet werden kénnen)?

[ ja L nein

3.12 Eur Lehrende:
Haben Sie Informations- und Schulungsbedarf zur Gestaltung des barrierefreien Studien- und Arbeitsalltages (z.B. Gestaltung
readerfreundlicher Unterlagen)?

[ ja L] nein

3.13 Eur Professor/innen/Mittelbau/weitere Beschéftigte:
Erleben Sie den Campus Essen als barrrierefrei? (Barrierefreiheit bedeutet, dass Gebaude, Gebrauchsgegenstande,
Dienstleistungen und Freizeitangebote so gestaltet sind, dass sie allen Menschen ohne Erschwernis und fremde Hilfe
zuganglich sind)

sehr barrierefrei eher barriefrei teilweise barrierefrei eher nicht barrierefrei gar nicht barrierefrei weifd nicht

3.14 Eiir Professor/innen/Mittelbau/weitere Beschiftigte:
Erleben Sie den Campus Duisburg als barrrierefrei?

sehr barrierefrei eher barriefrei teilweise barrierefrei eher nicht barrierefrei gar nicht barrierefrei weil} nicht

3.15 Eur Studierende:
Inwieweit erleben Sie den Lehralltag als barrierefrei flir Personen mit Behinderungen? (z. B. Bereitstellung von
readerfreundlichen Unterlagen, rollstuhigerechte Wege)?

sehr barrierefrei eher barriefrei teilweise barrierefrei eher nicht barrierefrei gar nicht barrierefrei weifd nicht

]

4, Teilhabe; Status; Transparenz
4.1 Haben Sie aktuell oder in der Vergangenheit Gremienaufgaben an der Fakultat fir Bildungswissenschaften ibernommen?
[ ja L1 nein

4.1.1 Wenn Sie Frage 4.1 mit "ja" beantwortet haben:
In welchem Gremium/welchen Gremien? (Mehrfachnennnungen méglich)

L] Fakultatsrat L1 Institutsrat
L Berufungskommissionen Ll Prifungsausschisse
L1 andere
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4.1.1.1 Wenn Sie Frage 4.1.1 mit andere" beantwortet haben:
Anderes Gremium/andere Gremien:

4.1.1.2 Wenn Sie Frage 4.1.1 mit "Fakultédtsrat” beantwortet haben:
Wie hoch schatz(t)en Sie bei dieser Tétigkeit Ihre Mdglichkeit zur Einflussnahme ein?

sehr hohe Einflussnahme eher hohe Einflussnahme teils/teils eher keine Einflussnahme gar keine Einflussnahme

4.1.1.3 Wenn Sie Frage 4.1.1 mit "Institutsrat" beantwortet haben:
Wie hoch schatz(t)en Sie bei dieser Tatigkeit lhre Moglichkeit zur Einflussnahme ein?

sehr hohe Einflussnahme eher hohe Einflussnahme teils/teils eher keine Einflussnahme gar keine Einflussnahme

4.1.1.4 Wenn Sie Frage 4.1.1 mit "Berufungskommissionen” beantwortet haben:
Wie hoch schatz(t)en Sie bei dieser Téatigkeit lhre Moglichkeit zur Einflussnahme ein?

sehr hohe Einflussnahme eher hohe Einflussnahme teils/teils eher keine Einflussnahme gar keine Einflussnahme

4.1.1.5 Wenn Sie Frage 4.1.1 mit "Priifungsausschiisse" beantwortet haben:
Wie hoch schatz(t)en Sie bei dieser Tatigkeit Ihre Moglichkeit zur Einflussnahme ein?

sehr hohe Einflussnahme eher hohe Einflussnahme teils/teils eher keine Einflussnahme gar keine Einflussnahme

4.1.1.6 Wenn Sie Frage 4.1.1 mit "andere" beantwortet haben:
Wie hoch schatz(t)en Sie bei dieser Tatigkeit Ihre Moglichkeit zur Einflussnahme ein?

sehr hohe Einflussnahme eher hohe Einflussnahme teils/teils eher keine Einflussnahme gar keine Einflussnahme

O

4.1.2 Wenn Sie Frage 4.1 mit "ja" beantwortet haben:
Den Mitgliedern eines Gremiums werden typischerweise Funktionen zugeordnet (Vorsitz, Protokollfiihrung, etc.). Erfolgt
diese Zuschreibung nach Ihrer Einschatzung nach bestimmten, vielleicht ungeschriebenen Regeln?

4.1.3 Wenn Sie Frage 4.1 mit "ja" beantwortet haben:
Was war lhre Motivation, sich an Gremienarbeit zu beteiligen?

4.1.4 Wenn Sie Frage 4.1 mit "nein" beantwortet haben:
Was hat Sie bisher davon abgehalten, sich an der Fakultat fiir Bildungswissenschaften in Gremien einzubringen?

4.1.5 Als wie wichtig wird Gremienarbeit innerhalb lhrer Statusgruppe (also bspw. innerhalb des Mittelbaus, der weiteren
Beschaftigten, der Studierenden, etc.) angesehen?

kann ich nicht
sehr wichtig eher wichtig teils/teils eher nicht wichtig gar nicrElwichtig beurteilen
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4.1.6 Wenn Sie Frage 4.1.1 mit "Berufungskommision" beantwortet haben:
Inwieweit empfinden Sie Berufungsverfahren an der Fakultat fir Bildungswissenschaften transparent gestaltet?

sehr hohe Transparenz hohe Transparenz Transparenz geringe Transparenz gar keine Transparenz

4.1.7 Wenn Sie Frage 4.1.1 mit "Berufungskommissionen" beantwortet haben:
Inwieweit empfinden Sie die Kriterien fiir die Auswahl von Bewerber/innen in Berufungsverfahren transparent?

sehr hohe Transparenz  eher hohe Transparenz teils/teils eher keine Transparenz ~ gar keine Transparenz

4.2 Eiir Mittelbau/weitere Beschéftigte:
Inwieweit empfinden Sie die Verfahren zur Stellenbesetzung transparent gestaltet?

sehr hohe Transparenz  eher hohe Transparenz teils/teils eher keine Transparenz  gar keine Transparenz

4.3 Eiir Professor/innen:
Die Kriterien der Ziel-Leistungsvereinbarungen fur Professor/innen finde ich angemessen.

weild nicht/keine
stimme voll zu stimme zu stimme eher zu stimme nicht zu  stimme gar nicht zu Angabe

4.4 Eir Professor/innen:
Die Kriterien der Ziel-Leistungsvereinbarungen wiirde ich folgendermalRen &ndern...

4.5 Fur Mittelbau und weitere Beschiftigte:
Die Kriterien der Eingruppierung sind transparent.

stimme voll zu stimme zu stimme eher zu stimme nicht zu stimme gar nicht zu

4.6 Eiir Mittelbau und weitere Beschéftigte:
Die Kriterien der Eingruppierung sind angemessen.

stimme voll zu stimme eher zu teils/teils stimme eher nicht zu stimme gar nicht zu

4.7 Eiir Studierende:
Haben oder hatten Sie schon einmal eine Stelle als Studentische/Wissenschaftliche Hilfskraft (kurz SHK/WHK) an der Fakultat
far Bildungswissenschaften?

L1 sHK L1 wHK L beides L nein

4.7 1 Eur Studierende:
Wenn Sie Frage 4.7 mit "SHK" und/oder "WHK" beantwortet haben:
Wie lange lief Ihr Vertrag/liefen Ihre Vertrage durchschnittlich?

L1 bis 1 Monat L1 2-3 Monate [1 4-6 Monate
[1 7-12 Monate [1 13-24 Monate [ 25 Monate oder langer

4.7.2 Eiir Studierende:

Wenn Sie Frage 4.7 mit "SHK" und/oder "WHK" beantwortet haben;

Welche Stundenzahl umfasste |hr Vertrag/umfassten lhre Vertrdge durchschnittlich?
[ 1-4 Stunden [ 5-9 Stunden
L1 10-14 Stunden [ 15-19 Stunden
4.7.3 Eiir Studierende:

Wenn Sie Frage 4.7 mit "nein" beantwortet haben:

Haben Sie Interesse an einer Stelle als Studentische/Wissenschaftliche Hilfskraft (kurz SHK/WHK) an der Fakultat fir
Bildungswissenschaften?

L ja L] nein
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4.7 4 Eir Studierende:
Wenn Sie Frage 4.7 mit "nein" beantwortet haben:
Haben Sie sich bereits einmal auf eine solche Stelle an der Fakultat (oder anderswo?) beworben?

L ja L] nein

4.8 Fiir Studierende:
Wenn Sie Frage 4.7 mit "nein beantwortet haben:
Wie hoch schétzen Sie Ihre Chancen ein, eine solche Stelle zu bekommen?

sehr hoch eher hoch teils/teils eher gering sehr gering

L] L]

4.9 Fir Studierende:
Wenn Sie Frage 4.7 mit "SHK" und/oder "WHK" beantwortet haben:
Wie wiirden Sie lhre Erfahrungen im Rahmen dieser Tatigkeit(en) einschatzen im Hinblick auf die Anbindung an die Fakultat
Uber die Arbeitsgruppe/die Professur?

sehr stark eher stark teils/teils eher schwach sehr schwach

4.10 Eiir Studierende:
Wenn Sie Frage 4.7 mit "SHK" und/oder "WHK" beantwortet haben:
Wie wiirden Sie lhre Erfahrungen im Rahmen dieser Tatigkeit(en) einschatzen im Hinblick auf die Einbindung in die

Forschungstatigkeit?
sehr stark eher stark teils/teils eher schwach sehr schwach
L] L] L] ] L]

4.11 Eiir Studierende:
Wenn Sie Frage 4.7 mit "SHK" und/oder "WHK" beantwortet haben:
Wie wiirden Sie Ihre Erfahrungen im Rahmen dieser Tatigkeit(en) einschatzen im Hinblick auf die Erfahrungen fiir die weitere
berufliche Laufbahn?

sehr hilfreich eher hilfreich teils/teils weniger hilfreich gar nicht hilfreich

5. Forschung, Qualifikation

5.1 Eiir Professor/innen. Mittelbau und Studierende:
Sind Sie aktuell oder waren Sie innerhalb der letzten 5 Jahre Mitglied mindestens eines Forschungsprojekis?

L ja L] nein

5.1.1 Eiir Professor/innen, Mittelbau und Studierende:
Wenn Frage 5.1 mit "ja" beantwortet wurde:
Haben Sie im Rahmen dieser Tatigkeit lhre Arbeiten und/oder Arbeiten aus dem Projekt auf nationaler Ebene prasentiert?

L ja L] nein

5.1.2 Euir Professor/innen, Mittelbau und Studierende:
Wenn Frage 5.1 mit "ja" beantwortet wurde:
Haben Sie im Rahmen dieser Tatigkeit Ihre Arbeiten und/oder Arbeiten aus dem Projekt auf internationaler Ebene prasentiert?

L ja L] nein

5.1.3 Fiir Professor/innen, Mittelbau und Studierende:
Wenn Frage 5.1 mit "ja" beantwortet wurde:
Haben Sie im Rahmen dieser Téatigkeit Ihre Ergebnisse Ihrer Arbeiten und/oder Ergebnisse aus dem Projekt national
wissenschaftlich publiziert?

[ ja L nein

5.1.4 Eiir Professor/innen, Mittelbau und Studierende:
Wenn Frage 5.1 mit "ja" beantwortet wurde:
Haben Sie im Rahmen dieser Téatigkeit Ihre Ergebnisse Ihrer Arbeiten und/oder Ergebnisse aus dem Projekt international
wissenschaftlich publiziert?

L] ja L nein
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5.2 Eiir Mittelbau/Professor/innen:
Haben Sie bei der Fakultat wahrend der letzten fiinf Jahre Fordermittel fir Lehre oder andere Anlasse, z. B.
Reisemittelzuschiisse beantragt?

L ja L] nein

5.2.1 FEir Mittelbau/Professor/innen:
Wenn Sie Frage 5.2 mit "ja" beantwortet haben:
Welche Fordermittel wurden beantragt?

5.3 S Eiir Studierende:
Streben Sie aktuell (konkret oder perspektivisch) eine wissenschaftliche Weiterqualifikation an?

L] Promotion L] Habilitation L] nein
5.3 M Eiir Mittelbau:

Streben Sie aktuell (konkret oder perspektivisch) eine wissenschaftliche Weiterqualifikation an?
1 Promotion [ Habilitation L1 nein

5.3.1 M Eiir Mittelbau:
Wenn Sie Frage 5.3 mit "Promotion™ oder "Habilitation" beantwortet haben:
Kdénnen Sie diese Qualifikation wahrend der Laufzeit Ihres derzeitigen Vertrages und/oder von Anschlussvertréagen
voraussichtlich erreichen?

[ ja L nein

5.3.2 M Eiir Mittelbau:
Wenn Sie Frage 5.3 mit "Promotion"” oder "Habilitation™ beantwortet haben:
Haben Sie im Rahmen lhrer aktuellen Stelle Zeit fir die Promotion/Habilitation?

L ja L1 nein
5.3.2.1 M Eiir Mittelbau: Wenn Sie Frage 5.3.2 mit "ja" beantwortet haben:
Wie viel Prozent lhrer vertraglichen Arbeitszeit konnen Sie in etwa auf Ihre eigene Weiterqualifikation verwenden?
L1 bis zu 1/10 der Arbeitszeit L1 mehr als 1/10 bis 1/4 der Arbeitszeit
L1 mehr als 1/4 bis zu 1/3 der Arbeitszeit L1 mehr als 1/3 bis zu 1/2 der Arbeitszeit

5.3.2.2 M Eiir Mittelbau:
Wenn Sie Frage 5.3.2 mit "ja" beantwortet haben:
Ist die wissenschaftliche Qualifikation im Rahmen lhrer Arbeitsplatzbeschreibung festgehalten?

[ ja L nein

5.4 Fiir alle Gruppen:
Inwieweit erleben Sie Ihr berufliches Umfeld an der Fakultat fir Bildungswissenschaften insgesamt als unterstiitzend fur lhre
weitere wissenschaftliche/berufliche Qualifikation?

sehr unterstitzend eher unterstitzend teils/teils eher nicht unterstitzend gar nicht unterstiitzend

6. Merkmale des Arbeitskontextes

6.1 M Eir Mittelbau:
Ubernehmen Sie Fiihrungsaufgaben, z. B. gegenuber studentischen und/oder wissenschaftlichen Hilfskraften,
Mitarbeiter/innen oder anderen Beschaftigten?

[ ja L nein
6.1 P FEiir Professor/innen:

Ubernehmen Sie Filhrungsaufgaben, z. B. gegenliber studentischen und/oder wissenschaftlichen Hilfskréften,
Mitarbeiter/innen oder anderen Beschaftigten?

[ ja L] nein
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6.2 M Eiir Mittelbau:
Wenn Sie Frage 6.1 mit "ja" beantwortet haben:

-

stimm stimm

stimm stimm e eher e gar

Wie erleben Sie die Kommunikation als Vorgesetzte/r mit Mitarbeitenden? Inwieweit e voll e eher teils/tei nicht nicht
stimmen Sie den folgenden Aussagen zu? Zu Zu Is Zu Zu
6.2.1 M Der Umgang ist respektvoll. O o O 0O o
6.2.2 M Es ist leicht, Aufgaben zu delegieren. o o 0O 0O O
6.2.3 M Probleme kdnnen offen angesprochen werden. L] ] L] L] L]
6.2 P Eiir Professor/innen: stimm stimm
Wenn Sie Frage 6.1 mit "ja" beantwortet haben: stimm stimm e eher egar
Wie erleben Sie die Kommunikation als Vorgesetzte/r mit Mitarbeitenden? Inwieweit evoll e eher teils/tei nicht nicht
stimmen Sie den folgenden Aussagen zu? zu Zu Is zu zu
6.2.1 P Der Umgang ist respektvoll. O o O 0O o
6.2.2 P Es ist leicht, Aufgaben zu delegieren. o o 0O 0O o
6.2.3 P Probleme kdnnen offen angesprochen werden. o o 0O 0O o
6.3 Eur weitere Beschaftigte und Mittelbau: stimm stimm
Wie erleben Sie die Kommunikation als Mitarbeiter mit Vorgesetzte/n? Inwieweit stimm stimm e eher egar
stimmen Sie den folgenden Aussagen zu? e voll e eher teils/tei nicht nicht
Zu Zu Is Zu Zu
6.3.1 Der Umgang ist respektvoll. O O 0O 0O O
6.3.2 Die Verteilung von Aufgaben ist angemessen. o o 0O 0O o
6.3.3 Die Verteilung von Aufgaben ist transparent. O o O 0O o
6.3.4 Probleme konnen offen angesprochen werden. L] L] L] L] L]

6.3.5 Eiir weitere Beschéftigte und Mittelbau:
Es gibt strukturierte Mitarbeiter/innengesprache (z. B. Kooperations- und Férdergesprache), in denen die Karriereentwicklung

thematisiert wird.
[ ja L nein

6.3.5.1 Fur weitere Beschiftigte und Mittelbau:
Wenn Sie Frage 6.3.5 mit "nein" beantwortet haben:

Wiirden Sie sich solche Gesprache wiinschen?
[ ja L nein

6.4 Eir Professor/innen/Mittelbau/weitere Beschaftigte:
Wie erleben Sie aus eigener Erfahrung die Kommunikation mit den Verwaltungs-Dezernaten (z. B. Personal und Organisation,

Gebaudemanagement, Priifungsamter) der UDE?

kein Kontakt/weif}

sehr positiv eher positiv teils/teils eher negativ sehr negativ nicht
L]
6.5 Eur Professor/innen/Mittelbau/weitere Beschiftigte:
Was konnte seitens der Fakultat die Kommunikation mit den Verwaltungs-Dezernaten verbessern?
6.6 Eiir Professor/innen/Mittelbau/weitere Beschaftigte: stim stim
Inwieweit stimmen Sie den folgenden Aussagen zu? stim stim me me
me me eher gar

6.6.1 Ich kann mir meine Arbeitszeit flexibel einteilen.

6.6.2 Ich wiirde meine Arbeitszeit lieber anders einteilen.
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6.6.3 Den Flexibilisierungsgrad hinsichtlich der Arbeitszeit flr verschiedene Statusgruppen 0o o o o o o
an der Fakultat empfinde ich als angemessen.

6.7 Professor/innen/Mittelbau/weitere Beschiftigte:
Meine Arbeitsablaufe wirden verbessert durch...

6.8 Fur Professor/innen/Mittelbau/weitere Beschiftigte:
Entspricht Ihre tatsachlich erbrachte Arbeitszeit typischerweise Ihrem vertraglich vereinbarten Beschaftigungsumfang?

1 ja L nein, Ubersteigt diesen freiwillig
[ nein, Ubersteigt diesen unfreiwillig [ nein, unterschreitet diesen

6.8.1 Eiir Professor/innen/Mittelbau/weitere Beschéftigte:
Falls lhre erbrachte Arbeitszeit den eigentlichen Beschaftigungsumfang uibersteigt:

Wurden Uberstunden zeitlich oder finanziell abgegolten?
L] ja L1 nein
6.9 Eiir Professor/innen/Mittelbau/weitere Beschaftigte:
Ich wiirde mein Arbeitszeitvolumen gerne...
L1 ..erhshen (z. B. von Teilzeit- auf Vollzeit-Beschaftigung).
1 ...reduzieren (z. B. von Vollzeit- auf Teilzeitbeschaftigung).
L1 .. .unverandert beibehalten.

6.9.1 Eur Professor/innen/Mittelbau/weitere Beschéftigte:
Wenn Frage 6.9 mit "erhohen" oder "reduzieren” beantwortet wurde:

Erlautern Sie bitte ggf. Inre Grinde, wenn Sie ihr Arbeitszeitvolumen erhdhen oder reduzieren mdchten.

6.10 Wie empfinden Sie die Auswirkungen des Zeitfenstermodells auf Ihren Arbeits-/Studienalltag ?
sehr positiv eher positiv teils/teils eher negativ sehr negativ nicht betroffen

6.11 Eur Lehrende:
Wie viele SWS Lehre erbringen Sie pro Woche durchschnittlich im Winter- und Sommersemester?

L] unter 4 SWS [ 5-10 sws 1 11-13 sws [J mehrals 13 SWS

6.12 Fur Lehrende:
Entspricht die Lehr- und Prifungsleistung der vertraglich vereinbarten Leistung?

[ ja [ nein, Ubersteigt diese [ nein, unterschreitet diese

6.13 Eiir Lehrende:
Wie hoch ist der Anteil der Arbeitszeit, den Sie insgesamt in etwa in die Lehre und Betreuung von Studierenden stecken (inkl.
Sprechstunden, Korrekturzeiten, Prifungen)?

L1 bis zu 25% L] bis zu 50% L] bis zu 75% L1 mehr als 75%

6.14 Fur Lehrende:
Wie schatzen Sie Ihre Lehrbelastung (inklusive Priifungslast) ein?

sehr hoch eher hoch teils/teils eher niedrig sehr niedrig

[ [ [ L] [

6.15 Die raumliche Situation an der Fakultat (GroRe der Arbeitsplatze, Verfligbarkeit von Raumen flr neue Projekte, etc.) ist
zufriedenstellend.

stimme voll zu stimme eher zu teils/teils stimme eher nicht zu stimme gar nicht zu
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Inwieweit stimmen Sie den folgenden Aussagen hinsichtlich Willkommenskultur und Wertschatzung zu?
7.1 Ich fiihle mich als Person und als Mitarbeiter/in, bzw. als Student/in an der Fakultat willkommen.

stimme voll zu stimme eher zu teils/teils stimme eher nicht zu stimme gar nicht zu

7.2 Eur Professor/innen/Mittelbau/weitere Beschéftigte:
Es ist leicht, sich in der Fakultat als neues Mitglied einzufinden.

stimme voll zu stimme eher zu teils/teils stimme eher nicht zu stimme gar nicht zu

7.3 Eiir Professor/innen/Mittelbau/weitere Beschaftigte:
Die Haltung zwischen Kollegen und Kolleginnen an der Fakultat erlebe ich im Allgemeinen als wertschatzend.

stimme voll zu stimme eher zu teils/teils stimme eher nicht zu stimme gar nicht zu

7.4 Bendtigen bestimmte Statusgruppen der Fakultat (Ihre eigene oder andere) ein besonderes Unterstlitzungsangebot?
[ ja L1 nein

7.4.1 Wenn Sie Frage 7.4 mit "ja" beantwortet haben:
Was wiirde Angehdrigen welcher Statusgruppe helfen? Z.B. Anfangscoaching, Abgangscoaching, Mentoring,
gruppenspezifische Karriereentwicklung, bestimmte Personalentwicklungsmafinahmen, Studienorganisation fiir studierende
Eltern, etc. Bitte tragen Sie lhre Vorschlage stichwortartig ein.

7.5 Eur Professor/innen/Mittelbau/weitere Beschéftigte:
Verfligen Sie Giber Kompetenzen in den folgenden Gender- und Diversitybereichen? (Mehrfachnennungen maglich)

L1 interkulturelle Kompetenzen L] Umgang mit Menschen mit Behinderungen oder chronischen
Erkrankungen/Barrierefreiheit

L1 Familienvereinbarkeit L Geschlechtergerechtigkeit

[ Andere/weitere Gender- und Diversitykompetenzbereiche L1 keine Angabe

7.5.1 Eiir Professor/innen/Mittelbau/weitere Beschéftigte:
Wenn Frage 7.5 mit "Andere/weitere Gender- und Diversitykompetenzbereiche" beantwortet wurde:
Uber welche anderen/weiteren Gender- und Diversitykompetenzen verfigen Sie?

7.6 Eiir Professor/innen/Mittelbau/weitere Beschaftigte:
Besteht Informations- und Schulungsbedarf im Bereich Gender- und Diversitykompetenz (z.B. im Bereich Sprachkenntnisse,
interkulturelle Kompetenzen, Umgang mit Studierenden/Mitarbeitenden/Vorgesetzten mit Behinderung oder chronischer
Erkrankung etc.)?

L] ja L nein

7.6.1 Eiir Professor/innen/Mittelbau/weitere Beschéftigte:
Wenn Sie Frage 7.6 mit "ja" beantwortet haben:

Worin insbesondere?

7.7 st Innen das Angebot von ProDiversitat bekannt?

[ ja L nein
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7.7.1 Wenn Sie Frage 7.7 mit "ja" beantwortet haben:
Haben Sie schon einmal an einer Veranstaltung teilgenommen?

[ ja L nein

7.7.1.1 Wenn Sie Frage 7.7.1 mit "nein" beantwortet haben:
Warum nicht?

7.8 Eiir Studierende:
Haben Sie Interesse an gender- und diversitatssensiblen Lehrangeboten?
L ja L1 nein
7.9 Eiir Studierende:
Haben Sie schon einmal eine entsprechende Veranstaltung besucht?
L] ja, im E-Bereich (I0S) L] ja, im Rahmen meines regularen L1 nein
Studiums
7.9.1 Fur Studierende:

Wenn Sie Frage 7.9 mit "ja" beantwortet haben:
Inwiefern empfinden Sie das Angebot als ausreichend?

sehr ausreichend eher ausreichend teils/teils eher nicht ausreichend  gar nicht ausreichend

7.10 Eiir Studierende:
Wirden Sie sich ein breiteres internationales Studienangebot an der Fakultat fir Bildungswissenschaft wiinschen (z.B.
Lehrveranstaltungen in englischer Sprache)?

Ll ja L1 nein
7.11 Eiir Studierende:
Ist Ihnen das Programm Internationalisation@home an der UDE bekannt?

L ja L1 nein
7.12 Eur Studierende:
Planen Sie im Rahmen Ihres Studiums einen Auslandsaufenthalt?
[ ja L nein
7.12.1 Eur Studierende:

Wenn Sie Frage 7.12 mit "nein" beantwortet haben:
Warum nicht?

7.13 Haben Sie weitere Anmerkungen/Kommentare/Erfahrungen, die Sie uns mitteilen méchten?
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