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Vorwort

Gleichstellung hat sich mittlerweile zu einem wichtigen Thema in Wissenschaft und For-
schung etabliert, um unerschlossene Potenziale sichtbar und fir alle nutzbar zu machen.
Um damit verbunden zielgerichtete und vor allem nachhaltige MaBnahmen zur Gleich-
stellung setzen zu kénnen, bedarf es auch immer wieder der Analyse des Ist-Standes:
Wie stellt sich auf Basis der im Gender Monitoring enthaltenen Informationen und Daten
der Status quo im Hinblick auf Gleichstellung in Wissenschaft und Forschung in Oster-
reich dar? Was konnte bereits umgesetzt werden und in welchen Bereichen besteht Hand-
lungsbedarf? Dabei spielt der européische Hochschul- und Forschungsraum eine zentrale
Rolle, denn Gleichstellung ist mittlerweile européisch zu denken und zu gestalten.

Insofern verfolgt mein Ressort drei auf européische Vorgaben abgestimmte Ziele:

Erstens geht es um die Ausgewogenheit der Geschlechterverhaltnisse auf allen
Ebenen. Zweitens soll Gleichstellung in hochschulischen Strukturen und Prozessen wie
beispielsweise Auswahlprozessen, Vereinbarkeitsthemen etc. verankert werden, um
Chancengleichheit zu férdern. Und drittens beinhaltet Gleichstellung auch die Starkung
der Geschlechterforschung und dahingehende Berlicksichtigung in der Lehre. Diese drei
Ziele wurden in den zentralen Steuerungsinstrumenten, wie dem Gesamtésterreichischen
Universitatsentwicklungsplan oder den Leistungsvereinbarungen, bereits verankert.

Daten schaffen Bewusstsein. Sie liefern in weiterer Folge die Grundlage zur Kon-
zipierung und Umsetzung evidenzbasierter MaBnahmen. Deshalb war und ist es mir ein
besonderes Anliegen, unser Indikatorensystem im Bereich der Gleichstellung stetig zu
verbessern und mit dieser vorliegenden Broschiire die Weiterentwicklung des Europ&-
ischen Forschungsraums zu dokumentieren.

Die Broschiire stellt die Situation Osterreichs im EU-Vergleich an den Anfang und
behandelt in den folgenden Kapiteln die Universitaten, die Fachhochschulen und die auBer-
universitére Forschung im Gesamtiiberblick sowie auch auf Ebene der einzelnen Einrichtun-
gen, erganzt durch ausgewahlte Beispiele gleichstellungsférdernder MaBBnahmen.

Ich wiinsche allen Interessierten eine spannende und aufschlussreiche Lektire.

Univ.-Prof. Dr. Heinz FaBmann

Bundesminister fiir Bildung,
Wissenschaft und Forschung
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inleitung

Gleichstellungsziele und Gleichstellungspolitiken haben eine lange Tradition in der Hoch-
schulpolitik Osterreichs. Bereits Anfang der 1990er Jahre wurde mit der Einrichtung
der Arbeitskreise fur Gleichbehandlungsfragen eine machtvolle Institution zur Verhin-
derung von Diskriminierung in Personalverfahren geschaffen. Im Zeitverlauf entwickelte
sich ein umfassendes Biindel an MaBnahmen zur Férderung von Frauen, Gleichstellung
und Genderforschung (Wroblewski et al. 2007), das Habilitationsstipendien fur Frauen,
Mentoringprogramme, Kinderbetreuungsangebote und programmatische MaBnahmen,
wie z.B. FEMtech, umfasste. Bis zur Autonomie der Universitaten war das Wissenschafts-
ministerium der zentrale Akteur, der frauen- oder gleichstellungsférdernde Initiativen
vorangetrieben hat. Mit dem Universitatsgesetz 2002 (UG 2002), das Universitaten in
die Autonomie entlieB, verlagerte sich auch die Zust&ndigkeit fur die Entwicklung von
Gleichstellungspolitik auf die Universitaten.

Das Universitatsgesetz 2002 formuliert in § 2 die Gleichstellung von Frauen und
Ménnern, die Vereinbarkeit von Studium oder Beruf mit Betreuungspflichten fiir Kinder
und pflegebediirftige Angehérige sowie die besondere Berlicksichtigung der Erforder-
nisse von Menschen mit Behinderung als leitende Grundséatze und in § 3 Gleichstel-
lung von Frauen und Méannern und Frauenférderung als Aufgabe der Universitaten. §1
schreibt dariiber hinaus fest, dass an den wissenschaftlichen Nachwuchs inhaltlich und
methodisch die Fahigkeiten und Qualifikationen vermittelt werden sollen, ,zur Bewalti-
gung der gesellschaftlichen Herausforderungen in einer sich wandelnden humanen und
geschlechtergerechten Gesellschaft beizutragen®. Mit dem UG 2002 werden auch zent-
rale Institutionen der Frauenférderung und Gleichstellung geschaffen. Dazu z&hlen die
Verabschiedung eines Frauenférderungsplans sowie eines Gleichstellungsplans als Teil
der Satzung der Universitat (§ 20b), die Einrichtung eines Arbeitskreises fiir Gleichbe-
handlungsfragen (§42) und einer Organisationseinheit zur Koordination der Aufgaben
der Gleichstellung, der Frauenférderung sowie der Geschlechterforschung (§19). Dar-
Uber hinaus ist im UG 2002 festgeschrieben, dass allen universitéren Gremien mindes-
tens 50 % Frauen angehdren missen (§ 20a).

Das Fachhochschul-Studiengesetz (§2) verpflichtet die Erhalter, die Gleichstellung
von Frauen und Ménnern sowie die Frauenférderung zu beachten. Bei der Zusammenset-

zung der Gremien ist ein ausgewogenes Verhéltnis von Frauen und Mannern anzustreben.

Diesen Bestimmungen liegt ein Versténdnis von Gleichstellung zugrunde, das sich an

drei Zielen orientiert:
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Diese Zielsetzungen stimmen mit den Gleichstellungszielen des Européischen
Forschungsraums (ERA) weitgehend tiberein (EC 2012: 12). Die Européische Kommis-
sion fordert die Mitgliedsstaaten auf, gemeinsam mit Universitaten, Forschungseinrich-

tungen und Forschungsférderinstitutionen MaBnahmen zu setzen, um

— Barrieren fir Frauen bei Bewerbungen, Einstellung und
Karriereentwicklung zu beseitigen,

— der ungleichen Représentanz von Frauen und Mé&nnern in
Entscheidungsprozessen entgegen zu wirken und

— die Genderdimension in Forschungsinhalten zu stérken.

Diese Zielsetzungen sind in den wichtigsten hochschulpolitischen Steuerungsinstru-
menten integriert, wie z.B. den Leistungsvereinbarungen, die zwischen dem Wissen-
schaftsministerium und den Universitaten, der Akademie der Wissenschaften (OAW)
sowie dem Institute of Science and Technology Austria (IST Austria) abgeschlossen
werden. Im Zuge der Leistungsvereinbarungen werden von den Forschungsinstitutionen
gleichstellungspolitische Zielsetzungen formuliert und MaBnahmen zu deren Erreichung
implementiert. Seit der Autonomie hat sich an den Universitaten ein sehr heterogenes
Biindel an GleichstellungsmaBnahmen herausgebildet, wobei Schwerpunkte, Zielgrup-
pen und Intensitat der MaBnahmen variieren.

Das Wissenschaftsministerium selbst formulierte im Rahmen der wirkungs-
orientierten Haushaltsfiihrung bereits 2014 Gleichstellungsziele, auf die in den Leis-
tungsvereinbarungen Bezug genommen wird. Dariiber hinaus wurde vom BMVIT ein
Gleichstellungsziel fiir Forschung ausgearbeitet. Konkret sind im Rahmen der wirkungs-
orientierten Haushaltsfiihrung folgende Gleichstellungsziele fiir Wissenschaft und

Forschung formuliert:

— Ausgeglichenes Geschlechterverhéltnis in Flihrungspositionen
und Gremien sowie beim wissenschaftlichen / kiinstlerischen
Nachwuchs

— Bessere Nutzung des in Osterreich vorhandenen Potenzials
an Fachkréften, insbesondere durch Erhéhung des Anteils von
Frauen in Forschung, Technologie und Innovation (BMDW)

— Steigerung der Zahl der Beschaftigten im Bereich Technologie
und Innovation mit besonderem Augenmerk auf Erhéhung des
Anteils der Frauen (BMVIT)

Zur Unterstitzung dieser Zielsetzungen werden auch von ministerieller Seite frauen-
und gleichstellungsférdernde MaBnahmen initiiert. Dazu zahlen u. a. die frauenférdern-
den Programme des FWF? oder die Unterstiitzung von Forschungsinstitutionen bei der
Entwicklung und Implementierung von Gleichstellungspladnen® und die Férderung von

Forschungsprojekten mit explizitem Genderfokus im Rahmen der Initiative FEMtech®.

Gleichstellung in Wissenschaft und Forschung

Um die Fortschritte im Hinblick auf die Zielerreichung laufend beobachten zu kénnen,
wurde basierend auf den von Universitaten jahrlich vorzulegenden Wissensbilanzen ein
Gender Monitoring® entwickelt. Dieses bildet in erster Linie den universitaren Bereich
ab und enthélt Indikatoren zur Présenz von Frauen und Méannern in allen Bereichen und
auf allen Hierarchieebenen der Universitét (inklusive Leitungs- und Entscheidungs-
gremien), zu den Aufstiegschancen von Frauen und zum Gender Pay Gap. Firr den
Fachhochschulsektor enthélt das Gender Monitoring Informationen zum Frauenanteil
am Personal, unter Studierenden und Absolvent/inn/en.

Ziel der Broschiire ist es, auf Basis der im Gender Monitoring enthaltenen Infor-
mationen sowie ergénzender Datengrundlagen den Status quo im Hinblick auf Gleich-
stellung in Wissenschaft und Forschung in Osterreich zu beschreiben. Dabei wird
zwischen Universit&ten, Fachhochschulen und der auBeruniversitéren Forschung dif-
ferenziert. Die Darstellung zeigt ein sehr heterogenes Bild hinsichtlich Gleichstellung
auch bei vergleichbaren Kontexten. Dies zeigt den Handlungsspielraum von Institutionen
auf, Gleichstellung voranzutreiben.

Die vorliegende Broschiire ist wie folgt aufgebaut: In einem ersten Schritt wird
die Situation Osterreichs im EU-Vergleich beschrieben. Daran anschlieBend wird fiir
den universitaren Sektor, den FH-Bereich und die auBeruniversitére Forschung der
Status quo und die Entwicklung von Gleichstellung beschrieben. Dabei wird jeweils auf
den Sektor insgesamt und auf die einzelnen Institutionen eingegangen. Die Darstellung
wird jeweils durch ausgewahlte Good Practice-Beispiele von gleichstellungsférdernden
MaBnahmen ergénzt. AbschlieBend wird ein Resiimee iiber die Entwicklung in den
drei Sektoren gezogen. Dabei werden auch Datenliicken und damit Weiterentwicklungs-

bedarf fur das bestehende Gender Monitoring thematisiert.

1 Die aktuellen Wirkungsziele aller Ressorts finden sich unter:
https://www.oeffentlicherdienst.gv.at/wirkungsorientierte_verwaltung/wirkungsziele/index.html

2 Das Karriereentwicklungsprogramm fiir Wissenschafter/innen des FWF umfasst das Postdoc-Programm
Hertha Firnberg zur Férderung von Frauen am Beginn ihrer wissenschaftlichen Karriere und das Senior
Postdoc-Programm Elise Richter mit dem Ziel der Qualifikation zur Bewerbung um eine in- oder
auslandische Professur (Habilitation bzw. kiinstlerische Habilitation oder gleichwertige Qualifizierung).
In beiden Programmen kdnnen Frauen bis zu 6 Jahre Férderung in Anspruch nehmen.

& FEMtech Karriere unterstiitzt Organisationen aus dem naturwissenschaftlich-technischen Bereich
bei der Entwicklung und Umsetzung von frauenférdernden oder WLB-MaBnahmen.

4 FEMtech Forschungsprojekte unterstiitzen Vorhaben in Forschung, Technologie und Innovation,
deren Forschungsgegenstand die unterschiedlichen Lebensrealitdten und Bediirfnisse von Frauen
und Ménnern berticksichtigt.

5 Das Gender Monitoring ist Teil von unidata, das online zur Verfiigung steht.

Siehe www.bmbwf.gv.at/unidata.
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Osterreich im
internationalen

10 Gleichstellung in Wissenschaft und Forschung

Im Folgenden werden auf Basis der She Figures 2015 ausgewéhlte Indikatoren fiir Gleich-
stellung in Wissenschaft und Forschung im EU-Vergleich dargestellt, um die Situation in
Osterreich in einen breiteren Kontext einbetten zu kénnen. Dabei wird auf die Prasenz
von Frauen in Wissenschaft und Forschung, geschlechtsbezogene Einkommensunter-
schiede und auf den Frauenanteil in Leitungs- und Entscheidungsfunktionen eingegangen.

In Osterreich stellen Frauen seit Ende der 1990er Jahre die Mehrheit unter
Studierenden, allerdings ist das Geschlechterverhaltnis unter Absolvent/inn/en eines
PhD- oder Doktoratsstudiums mit einem Frauenanteil von 41,8 % (2012) noch nicht aus-
geglichen. Osterreich liegt damit an vorletzter Stelle im EU-Ranking und weist gegen-
Uber dem EU-Durchschnitt einen geringeren Anstieg des Frauenanteils auf. Wahrend im
EU-Schnitt der Frauenanteil der Absolvent/inn/en eines PhD-/Doktoratsstudiums seit
2004 um 3,8 Prozentpunkte gestiegen ist, waren es in Osterreich nur 1,8 Prozentpunkte.
Damit ist das Potenzial an Frauen fiir Wissenschaft und Forschung deutlich geringer als

in anderen EU-Landern.
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ABBILDUNG 2

Besonders niedrig ist der Frauenanteil im Bereich der Technik und Ingenieurwissen-
schaften. 2012 lag der Frauenanteil unter Absolvent/inn/en bei 23 % und Osterreich damit
ebenfalls an vorletzter Stelle im EU-Ranking. Allerdings wurde in diesem Bereich ein Auf-
holprozess gestartet, da 2004 der Frauenanteil noch bei 14 % lag.

Der Frauenanteil sinkt nochmal ab, wenn nicht auf die Absolvent/inn/en eines
PhD- oder Doktoratsstudiums, sondern auf die als Wissenschafter/innen und For-
scher/innen Beschaftigten abgestellt wird. Hier liegt der Frauenanteil bei 30%, d.h.
auch hier liegt Osterreich unter dem EU-Durchschnitt von 34%. Allerdings zeigt sich in
Osterreich insbesondere bei Frauen ein tiberdurchschnittlicher Zuwachs der Zahl der
Wissenschafter/innen und Forscher/innen (She Figures 2015). Wahrend zwischen 2005
und 2011 die Zahl der Wissenschafter und Forscher jéhrlich im Schnitt um 4,7 % gestie-
gen ist (EU-28: 3,3%), liegt die Zuwachsrate bei Frauen bei j&hrlich 8,7 % (EU-28: 4,8 %).

Frauenanteil unter Wissenschafter/innen und Forscher/innen (2015)
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Keine Daten fiir FR fur das Jahr 2015 verfiigbar. Quelle: Eurostat

Die Partizipation von Frauen stellt sich zwischen den Sektoren sehr heterogen dar. W&h-
rend im Unternehmenssektor der Frauenanteil bei nur 17 % liegt, weisen der gemeinnitzige
Sektor und der staatliche Sektor (ohne Hochschulen) nahezu ausgeglichene Geschlech-
terverhaltnisse auf. An Hochschulen stellen Frauen 40% der Wissenschafter/innen. Im
internationalen Ranking nimmt Osterreich beim Frauenanteil im Unternehmensbereich
den 23. Platz ein und im Hochschulsektor den 20. Platz. Hinsichtlich des gemeinniitzigen
Sektors und des staatlichen Sektors nimmt Osterreich eine Position im Mittelfeld ein.

Allerdings entfallen auf diese beiden Bereiche nur rund 5% aller Wissenschafter/innen.

Gleichstellung in Wissenschaft und Forschung

ABBILDUNG 3

Frauenanteil unter Wissenschafter/innen und Forscher/innen in Osterreich nach Sektoren (2015)
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49 %

Privater

gemeinnitziger
Sektor

das Austrian Institute of Technology; Hochschulsektor inkl. Akademie der Wissenschaften, IST Austria und Fachhochschulen; privater, gemeinniitziger

Sektor umfasst Non-Profit-Forschung, z.B. in Vereinen. Quelle: Eurostat

Frauen sind in Osterreich in Wissenschaft und Forschung nicht nur deutlich unterrepra-
sentiert, sie erhalten im Durchschnitt ein Einkommen, das um 19,5% unter dem Einkom-
men von Mannern liegt (bezogen auf durchschnittliche Stundenléhne). Der Gender Pay
Gap liegt damit Gber dem EU-Durchschnitt von 17,9 %.

Wahrend Osterreich mit 24 % hinter Estland den zweithéchsten Gender Pay Gap
fir die Gesamtwirtschaft aufweist, stellt sich die Situation fiir den Bereich Wissenschaft
und Forschung etwas positiver dar. Neun Lander (Zypern, Estland, Irland, Niederlande,
Vereinigtes Kénigreich, Tschechien, Slowakei, Schweden und Dénemark) weisen einen

héheren Einkommensunterschied zwischen den Geschlechtern auf als Osterreich.

ABBILDUNG 4

Gender Pay Gap im Bereich Wissenschaft und Forschung
sowie in der Gesamtwirtschaft (2010)
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ABBILDUNG 6 Feney

Teilzeitbeschaftigung von Frauen und Méannern im Hochschulsektor (2012) B Minner
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Die Besché&ftigung im Hochschulsektor ist durch die sogenannte Leaky Pipeline zzj
charakterisiert, d. h. durch einen sinkenden Frauenanteil in héheren Funktionen. Die Situ- )
ation in Osterreich entspricht iber weite Strecken dem EU-Durchschnitt: Sowohl unter o
Studierenden wie auch bei Erstabschliissen liegt der Frauenanteil iber 50 %. Allerdings 0%
entscheiden sich weniger Frauen als Mé&nner fiir ein PhD- oder Doktoratsstudium und 1%
damit fir den Einstieg in eine wissenschaftliche Karriere. Bei den Assistenzprofessuren 10%
bzw. assoziierten Professor/inn/en liegt der Frauenanteil in Osterreich mit 25% unter 5%
dem EU-Durchschnitt (37%), d. h. die Schere &ffnet sich in Osterreich friher. 0%
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2014: Frauenanteil in
Hochschulleitungen

RSNSOI

In Osterreich hat sich der Frauen-

anteil in Hochschulleitungen seit

2007 vervierfacht. Damit hat

Osterreich im EU-Vergleich nach

Dénemark die zweithéchste

Wachstumsrate zu verzeichnen.

16

Eine positive Entwicklung zeigt sich fiir Osterreich auch im Bereich der Beteiligung von
Frauen an Hochschulleitungen. Der Frauenanteil liegt in Osterreich mit 23,5% tiber dem
EU-Durchschnitt (20%). Osterreich liegt damit an 9. Stelle im EU-Ranking. Gegeniiber
dem Jahr 2007 hat sich die Situation in einigen EU-L&ndern deutlich verbessert, am
starksten in Dé&nemark, wo sich der Frauenanteil in Hochschulleitungen von einem nied-
rigen Ausgangswert weg versechsfacht hat. In Osterreich hat sich der Frauenanteil in
Hochschulleitungen im Zeitraum 2007 bis 2014 vervierfacht. In Litauen hat sich der Wert
verdreifacht und in Belgien, Bulgarien, Deutschland, Lettland, den Niederlanden und der

Slowakei zumindest verdoppelt.
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Beim Frauenanteil in Gremien liegt Osterreich sowohl im Hinblick auf die Leitung von
Gremien wie auch die Mitgliedschaft in Gremien mit 38 % bzw. 27 % tiber dem EU-Durch-
schnitt. Im Hinblick auf den Frauenanteil unter Mitgliedern in Gremien liegt Osterreich
im EU-Ranking auf Platz 7. Schweden, Luxemburg, Finnland und die Niederlande haben
bereits ein ausgeglichenes Geschlechterverhéltnis bei Mitgliedern von Gremien erreicht,
in D&nemark und Bulgarien sind zumindest 40 % der Mitglieder von Gremien weiblich.
Beim Frauenanteil unter Leitungen von Gremien liegt Osterreich im EU-Ranking auf dem
9. Platz. In Spanien und in Lettland werden rund 60% der Gremien von Frauen geleitet,

allerdings liegt der Frauenanteil unter Mitgliedern von Gremien bei rund 30 %.

Gleichstellung in Wissenschaft und Forschung

ABBILDUNG 9
Frauenanteil unter Mitgliedern und Leitungen von Gremien (2014)
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Die beschriebenen positiven Entwicklungen im Hinblick
auf die Partizipation von Frauen in Leitungs- und Ent-
scheidungsgremien oder den Frauenanteil in Professuren
sind in Osterreich zum Teil auf gesetzliche Regelungen
(wie z.B. die Quotenregelung fir universitédre Gremien),
auf die Tatigkeit der Arbeitskreise fir Gleichbehand-
lungsfragen (Antidiskriminierung im Berufungsverfahren)
wie auch auf das Programm excellentia (2006-2011) zur
Erhdhung des Frauenanteils in Professuren (Wroblew-
ski, Leitner 2011) zuriickzufiihren. Dariiber hinaus wurde
durch eine Vielzahl von universitdren MaBnahmen, die in
den Frauenférderungs- und Gleichstellungsplénen festge-
legt sind, Sensibilisierungsarbeit geleistet und ein Struk-

turwandel eingeleitet.

Osterreich im internationalen Vergleich
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In Osterreich haben 38% aller Forschungseinrichtungen einen Frauenférderungs- oder
Gleichstellungsplan erlassen. Damit liegt Osterreich an 9. Stelle im EU-Ranking. Auf-
grund der gesetzlichen Vorgabe an Universitaten, einen Gleichstellungsplan als Teil der
Satzung zu erlassen, stellen Universitaten die Mehrheit unter den Forschungseinrichtun-
gen mit Gleichstellungsplédnen. Da Universitdten den iberwiegenden Teil der Wissen-
schafter/innen beschéaftigen, sind insgesamt 90% der Beschéftigten in Wissenschaft
und Forschung in Organisationen tétig, die einen Gleichstellungsplan erlassen haben.
Gemessen am Anteil der Beschaftigten, die in Forschungsorganisationen mit Gleich-
stellungsplanen arbeiten, liegt Osterreich hinter Schweden (99 %), Deutschland (96 %),
Frankreich (92 %) gemeinsam mit Finnland (90 %) und dem Vereinigten Kénigreich (90 %)

an vierter Stelle im EU-Ranking.

Anteil Forschungseinrichtungen mit Gleichstellungsplénen (2013)
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Der Glass Ceiling Index misst die Aufstiegschancen von Frauen in Top Positionen in
Wissenschaft und Forschung—konkret in Professuren. Ein Wert von 1 bedeutet, dass
Frauen dieselben Chancen wie M&nner haben, eine Professur zu erreichen. Je niedriger
der Wert ist, desto schwerer ist die Glaserne Decke zu durchbrechen. Osterreich liegt im
EU-28-Ranking an 17. Stelle. Der Glass Ceiling Index fiir Osterreich hat sich zwar in den

letzten Jahren verbessert, ist jedoch mit 0,57 noch deutlich vom Idealwert entfernt.

Gleichstellung in Wissenschaft und Forschung

ABBILDUNG 11 2010
Glass Ceiling Index (2010 und 2013) W 2013
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Der Glass Ceiling Index wurde aus Griinden der Konsistenz mit dem restlichen Bericht auf Basis der Daten der She Figures entsprechend der in
Osterreich tiblichen Vorgangsweise berechnet. Die Datenbasis fiir die Berechnung des Glass Ceiling Index in den She Figures stammt nicht
durchgehend aus den Jahren 2010 bzw. 2013; fir Osterreich etwa werden Daten aus 2006 (fiir 2010) und 2011 (fiir 2013) verwendet.

Quelle: She Figures 2015: 145, eigene Berechnungen.

Insgesamt zeigt sich fir Osterreich nach wie vor bestehender Handlungsbedarf im Hin-
blick auf Gleichstellung in Wissenschaft und Forschung. Zentrale Herausforderungen
sind die Erhéhung des Anteils der Frauen, die sich fir eine Karriere in Wissenschaft und
Forschung entscheiden, d. h. die Erhéhung des Frauenanteils in PhD- oder Doktoratsstu-
dien, sowie die Reduktion des Gender Pay Gap in Wissenschaft und Forschung. Dartiber
hinaus zeigt sich bei der Unterreprésentanz von Frauen in technischen Bereichen nur
wenig Verdnderung. Gleichzeitig werden aber auch Fortschritte in bestimmten Berei-

chen, wie z.B. der Beteiligung von Frauen in Spitzenpositionen, deutlich.

Osterreich im internationalen Vergleich
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Die Darstellung des Status quo und der Entwicklung von Gleichstellung an Universitaten
basiert Gberwiegend auf den im Gender Monitoring enthaltenen Informationen. Ergén-
zend wurden Informationen aus den Leistungsvereinbarungen und Wissensbilanzen der
Universitaten einbezogen sowie die Ergebnisse einer Erhebung zur Verankerung von
Genderforschung an Universitaten, die fir den Universitatsbericht 2017 durchgefihrt
wurde (BMBWF 2017).

3.1 Uberblick

3.1.1 Partizipation von Frauen

3.1.1.1 Studierende

Insgesamt sind 53 % der Studien von Frauen belegt, wobei der Frauenanteil je nach Fach-
gruppe deutlich schwankt. In den Geistes- und Kulturwissenschaften liegt der Frauenan-
teil bei 71%, in den Naturwissenschaften bei 56 % und in den Rechtswissenschaften bei
54 %. Die Sozial- und Wirtschaftswissenschaften weisen ein ausgeglichenes Geschlech-
terverhaltnis auf und 29 % der ingenieurwissenschaftlichen Studien entfallen auf Frauen.

Seit 2005 ist die Zahl der belegten Studien insgesamt um 20 % gestiegen, wobei
der Frauenanteil insgesamt konstant blieb. Gestiegen ist der Frauenanteil jedoch in den
ingenieurwissenschaftlichen Studien (von 21% im Jahr 2005 auf 29% im Jahr 2016).
Gesunken ist dagegen der Frauenanteil in den naturwissenschaftlichen Studien und in
der Medizin (um jeweils 6 Prozentpunkte).

In PhD- oder Doktoratsstudien liegt der Frauenanteil deutlich niedriger (46 %),
nur in den Geistes- und Kulturwissenschaften sind Frauen mit 60% Uberreprésentiert.
In den rechtswissenschaftlichen und naturwissenschaftlichen PhD- oder Doktoratsstu-
dien besteht ein nahezu ausgeglichenes Geschlechterverhéltnis (49 % bzw. 48 %). In den
sozialwissenschaftlichen PhD-/ Doktoratsstudien liegt der Frauenanteil bei 41% und im
Bereich der Ingenieurwissenschaften bei 27 %.

Sowohl die Frauenanteile in belegten Studien wie auch im PhD-/Doktorats-
studium stellen sich je nach fachlicher Ausrichtung der Universitat etwas anders dar.

Der Riickgang des Frauenanteils von den Studien zum PhD-/Doktoratsstudium zeigt

Gleichstellung an Universitaten

Frauenanteil bei
Studien (2015)

SURRR

Insgesamt
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ABBILDUNG 12

sich an den Allgemeinuniversitdten und in abgeschwéchter Form an den Technischen
Universitaten. An Medizinischen Universitaten liegt der Frauenanteil sowohl bei Studien
als auch im PhD / Doktorat bei 52 % und an Kunstuniversitéten steigt der Frauenanteil im
PhD- / Doktoratsstudium an.

Frauenanteil in Studien und im PhD-/ Doktoratsstudium
nach fachlicher Ausrichtung der Universitaten (2015)

Universitaten ges.
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Die ,Spezialuniversitdten* Wirtschaftsuniversitat Wien, Veterindrmedizinische Universitat, Universitét fiir Bodenkultur, Universitét fiir Weiterbildung

werden aufgrund ihrer Heterogenitét nicht zu einer Gruppe zusammengefasst, gehen aber in den Gesamtdurchschnitt ein. Die Montanuniversitat Leoben

zahlt zu den Technischen Universitaten. Quelle: unidata, eigene Berechnungen

3.1.1.2 Beschéftigte

Der Universitatssektor ist ein wachsendes Beschéaftigungssegment—im Zeitraum 2005
bis 2017 stieg die Zahl des wissenschaftlich-kiinstlerischen Personals von rund 29.000
auf fast 40.000, d.h. um 37% an. Diese Ausweitung ging mit einer zunehmenden Inte-
gration von Frauen einher, da die Zahl der besché&ftigten Frauen in diesem Zeitraum von
rund 10.700 auf 16.300 und damit deutlich stérker anstieg (+52%). Insgesamt wurden
die zusatzlichen Stellen im wissenschaftlichen Personal seit 2005 im Durchschnitt etwa
geschlechterparitatisch besetzt. Zu beachten ist allerdings, dass nicht alle Personal-
kategorien gleichermaBen angewachsen sind. So ist beispielsweise die Zahl der Professu-
ren um 16 % angestiegen, aber jene der drittmittelfinanzierten Mitarbeiter/innen um 66 %.
Betrachten wir nur die Gruppe der Professor/inn/en, so sehen wir, dass zusatzliche Stel-
len im Durchschnitt sogar leicht tiberwiegend mit Frauen besetzt wurden: Bei geschlech-
terparitatischer Besetzung wére der Frauenanteil von 15% im Jahr 2005 auf 20 % im Jahr
2017 angestiegen, er liegt im Jahr 2017 jedoch bei 24 %.

Gleichstellung in Wissenschaft und Forschung

Die Partizipation von Frauen an Universitéten folgt dem typischen Bild der Leaky Pipe-
line, da Frauen unter Studierenden mit 53 % und bei den Erstabschliissen mit 60% die
Mehrheit stellen. Allerdings sinkt der Frauenanteil bereits bei den Zweitabschlissen
deutlich (48 %) und liegt beim Eintritt in eine wissenschaftliche Karriere (Assistent/inn/en)
bei 46 %. In Laufbahnstellen, den neu geschaffenen Eintrittspositionen in eine akademi-
sche Karriere, sind Frauen nur noch mit einem Drittel vertreten. Bei Dozent/inn/en sinkt
der Frauenanteil weiter auf 24% und liegt bei Professuren bei 23 % (2015).

ABBILDUNG 13
Leaky Pipeline Universitdten gesamt

Erstabschliisse: Abschluss von Bachelor- und Diplomstudien; Zweitabschliisse: Abschluss von Master- und Doktoratsstudien; Professor/inn/en:
unbefristete oder befristet mit mind. 5 Jahren. Quelle: unidata

Gegenlber 2006 hat sich die Leaky Pipeline etwas geschlossen, d.h. die Frauenanteile
haben sich erhéht. Die einzige Ausnahme bilden drittmittelfinanzierte Mitarbeiter/innen,
von denen 2006 noch 46 % weiblich waren.

Die Leaky Pipeline der Allgemeinuniversitaten, der Medizinischen und der Kunst-
universitdten zeigen ein dhnliches Bild, das durch ein Uberkreuzen der Linien fir Frauen
und Ménner charakterisiert ist. Das Bild der Technischen Universitdten unterscheidet
sich davon deutlich, da es zwei anndhernd parallele Linien aufweist. D.h. Frauen sind
bereits auf Ebene der Studierenden deutlich unterreprasentiert. Auf den folgenden Ebe-
nen stellt sich der Frauenanteil relativ unverédndert dar, erst auf Ebene der Dozent/inn/en

und Professuren kommt es zu einem Riickgang des Frauenanteils.

Gleichstellung an Universitaten

Frauen 2006 =—@=— Frauen 2015
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ABBILDUNG 14 Frauen 2006 ==@=— Frauen 2015
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inkl. Montanuniversitat Leoben. Erstabschlisse: Abschluss von Bachelor- und Diplomstudien; Zweitabschliisse: Abschluss von Master-
und Doktoratsstudien; Professor/inn/en: unbefristete oder befristet mit mind. 5 Jahren. Quelle: unidata, eigene Berechnungen

Auch wenn der Frauenanteil in Professuren in den letzten zehn Jahren gestiegen ist,
bleibt die Glaserne Decke fur Frauen weiterhin—in leicht abgeschwéchter Form—beste-
hen. Der Glass Ceiling Index, der den Frauenanteil in Professuren dem Frauenanteil im
wissenschaftlichen Personal gegeniiber stellt, liegt derzeit bei 0,65 (2005: 0,49). Bei

einem Wert von 1 haben Frauen und Ménner dieselben Aufstiegschancen.

ABBILDUNG 15 \\ 2005
Glass Ceiling Index nach fachlicher Ausrichtung der Universitdten B 201
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Die ,Spezialuniversitdten“ Wirtschaftsuniversitat Wien, Veterindrmedizinische Universitat, Universitat fiir Bodenkultur, Universitat fir Weiterbildung
werden aufgrund ihrer Heterogenitét nicht zu einer Gruppe zusammengefasst, gehen aber in den Gesamtdurchschnitt ein. Die Montanuniversitét
Leoben zahlt zu den Technischen Universitaten. Quelle: unidata, eigene Berechnungen

Gleichstellung in Wissenschaft und Forschung

Die Kunstuniversitaten sind diesem Ideal mit einem Glass Ceiling Index von 0,76 deutlich
ndher als beispielsweise die Technischen Universitdten (GCl 0,44) oder die Medizini-
schen Universitaten (GCl 0,58). In den letzten zehn Jahren haben sich die Aufstiegs-
chancen von Frauen am starksten an Medizinischen Universitdten verbessert, gefolgt

von Allgemeinuniversitaten.

Die erhéhte Durchlassigkeit fir Frauen hin zu Professuren spiegelt sich auch in den
Ergebnissen der Berufungsverfahren aus dem Jahr 2016 wider. Insgesamt wurden 103
Berufungsverfahren durchgefiihrt. In diesen Verfahren wurden Frauen—gemessen an ihrem
Anteil unter Bewerber/innen—{iberproportional zu Hearings eingeladen und in den Beru-
fungsvorschlag aufgenommen, da 26 % der Bewerber/innen Frauen waren, aber 32% der
zu Hearings eingeladenen Personen. Von den neu berufenen Professor/inn/en waren 34 %
Frauen. Bei gleichbleibendem Berufungsverhalten (gemessen am Frauenanteil in Neube-
rufungen) wiirde es 19 Jahre dauern, bis ein ausgeglichenes Geschlechterverhéltnis in
Professuren erreicht wird.

Die Umsetzung des Frauenférdergebots, dass bei gleicher Qualifikation bevor-
zugt Frauen zum Hearing einzuladen, in den Berufungsvorschlag aufzunehmen bzw. zu
berufen sind, ist besonders deutlich an den Medizinischen Universitaten sichtbar. An All-
gemeinuniversitdten spielt das Frauenférdergebot primar bei der Einladung zum Hearing
und bei der Aufnahme in den Berufungsvorschlag eine Rolle. An Technischen Université-
ten werden Frauen dagegen zwar Uberdurchschnittlich oft zu Hearings eingeladen, sie
sind aber gemessen am Frauenanteil unter Bewerber/innen in Berufungsvorschlédgen und

bei Berufungen unterreprasentiert.

Gleichstellung an Universitaten
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ABBILDUNG 16
Présenz von Frauen in Berufungsverfahren nach fachlicher Ausrichtung der Universitaten (2016)
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Die ,Spezialuniversitaten* Wirtschaftsuniversitat Wien, Veterindrmedizinische Universitéat, Universitét fiir Bodenkultur, Universitét fir Weiterbildung
werden aufgrund ihrer Heterogenitéat nicht zu einer Gruppe zusammengefasst, gehen aber in den Gesamtdurchschnitt ein. Die Montanuniversitét

Leoben z&hlt zu den Technischen Universitaten. Quelle: unidata, eigene Berechnungen

3.1.2 Frauen in Entscheidungsfunktionen

Derzeit werden acht der 22 Universitaten von Frauen geleitet. Insgesamt liegt der Frauen-
anteil unter Rektoratsmitgliedern bei 48 %. Universitatsrate und Senate weisen ebenfalls
ein fast ausgeglichenes Geschlechterverhéltnis auf (49% Frauenanteil in Universitéts-
raten und 46 % Frauenanteil in Senaten). Seit 2010 (nach Einfiihrung der Quotenregelung
fur universitére Gremien) ist der Frauenanteil kontinuierlich gestiegen. Dies gilt auch fir
vom Senat eingerichtete Kommissionen, wie z.B. Berufungskommissionen. 2016 erfill-
ten zwei Drittel aller Berufungskommissionen die Quote. Insgesamt lag der Frauenanteil
unter Berufungskommissionsmitgliedern bei 43 %.

An Kunstuniversitdten sind in allen universitdren Gremien zumindest 50% der
Mitglieder weiblich. An Technischen Universitaten liegt der Frauenanteil im Rektorat und
im Senat etwas Uiber einem Drittel, in Universitatsraten sind Frauen mit 42% vertreten.
In Berufungskommissionen sind insgesamt 28 % der Mitglieder weiblich, wobei nur jede
zehnte Berufungskommission die gesetzlich vorgeschriebene Quote erfiillt. An Medizini-
schen Universitéten ist der Frauenanteil in Gremien in den letzten Jahren deutlich
gestiegen und mittlerweile erfillen alle Berufungskommissionen die geforderte Frauen-
quote. An Allgemeinuniversitaten stellt sich die Situation in den letzten Jahren stabil
dar—sowohl im Hinblick auf den Frauenanteil in Gremien wie auch den Anteil der Beru-

fungskommissionen mit erfillter Quote (2016: 63 %).

Gleichstellung in Wissenschaft und Forschung

ABBILDUNG 17

Frauenanteil in universitdren Gremien nach fachlicher Ausrichtung der Universitaten (2016)
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Die ,Spezialuniversitaten* Wirtschaftsuniversitat Wien, Veterindrmedizinische Universitét, Universitét fiir Bodenkultur, Universitét fir Weiterbildung
werden aufgrund ihrer Heterogenitéat nicht zu einer Gruppe zusammengefasst, gehen aber in den Gesamtdurchschnitt ein. Die Montanuniversitét

Leoben z&hlt zu den Technischen Universitaten. Quelle: unidata, eigene Berechnungen

3.1.3 Geschlechterforschung an Universitaten

Das Gender Monitoring des Wissenschaftsministeriums enthalt keine Informationen zur
Verankerung der Geschlechterforschung an Universitaten. Fir den Universitatsbericht
2017 (BMBWF 2018) wurde fir das Sommersemester 2017 eine Erhebung an Universita-
ten durchgefiihrt.

An der Hélfte der Allgemeinuniversitdten und der Kunstuniversitdten sowie an
zwei der drei Medizinischen Universitaten ist ein Institut fir Geschlechterforschung ein-
gerichtet. Demgegeniiber ist an keiner der Technischen Universitaten ein vergleichbarer
Schwerpunkt etabliert. Ein Studium fiir Geschlechterforschung kann an drei der Allge-
meinuniversitdten absolviert werden sowie an der Medizinischen Universitat Innsbruck.
An fast allen Universitdten werden zumindest einzelne Lehrveranstaltungen im Bereich
der Geschlechterforschung angeboten. Nur an zwei Universitaten gibt es keine derarti-

gen Angebote (Montanuniversitat Leoben und Medizinische Universitét Graz).

Gleichstellung an Universitaten
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3.2 Universitat Wien

An der Universitat Wien sind Frauen unter Studierenden deutlich Gberreprésentiert, nur
37% der Studierenden sind mannlich. Dies ist vermutlich durch das Facherspektrum
bedingt, da die Halfte der Studien (45%) im Bereich der Geistes- und Kulturwissen-
schaften angesiedelt ist, 20 % der Studien entfallen auf Naturwissenschaften und je ein
Achtel auf Rechtswissenschaften und Lehramtsstudien. Bei drittmittelfinanzierten Mit-
arbeiter/innen und Assistent/inn/en zeigt sich ein fast ausgeglichenes Geschlechter-
verhaltnis, wahrend ab den Laufbahnstellen der Frauenanteil deutlich sinkt. In den letz-
ten Jahren hat sich die Leaky Pipeline etwas geschlossen. So ist beispielsweise der
Frauenanteil in Professuren von 18 % (2006) auf 28 % (2015) etwas stérker gestiegen als
im gesamtdsterreichischen Durchschnitt. Im Durchschnitt der letzten zehn Jahre ist der

Frauenanteil in Professuren jéhrlich um 8% gestiegen.

Frauen 2006 Frauen 2015
Méanner 2006 =—@== Manner 2015

Auch wenn die Universitat von einem Rektor geleitet wird,
sind Frauen in Leitungsfunktionen mit mindestens 50 % ver-
treten. Der Frauenanteil im Rektorat liegt bei 50 % und
unter Mitgliedern des Universitatsrates bei 56 %. Im Senat
sind Frauen mit 44 % vertreten. Die meisten Berufungs-
kommissionen (91%) erfillen die vorgeschriebene Frauen-
quote. Insgesamt sind 52% aller Mitglieder in Berufungs-
kommissionen weiblich.

In den letzten vier Leistungsvereinbarungen der
Universitat Wien ist die Zielsetzung der Erhdhung des Frau-
enanteils in Professuren verankert. Daftr wurden karriere-
unterstitzende MaBnahmen fur Frauen auf unterschiedli-
chen Stufen der Karriereleiter geschaffen. Dazu z&hlen unter
anderem Steps to Success, das dreisemestrige Curriculum
zur Karriereplanung fir Prédoc-Nachwuchswissenschafte-
rinnen (Universitatsassistentinnen, externe Lektorinnen und
wissenschaftliche Projektmitarbeiterinnen), der Back-to-
Research Grant fir Postdocs beim Wiedereinstieg nach
Pflege- oder Familienphasen, das Mentoringprogramm fiir
Nachwuchswissenschafterinnen muv, Bewerbungstraining
fur angehende Professorinnen sowie das Berta Karlik-Pro-
gramm, mit dem an der Universitét eigene befristete Profes-
suren zur Férderung von exzellenten Wissenschafterinnen
geschaffen wurden. Es fanden bislang zwei Calls statt und

2012 und 2015 wurden jeweils drei Professuren besetzt.

Das Curriculum ,Fihren-Leiten-Kompetenzen entfalten” dient
der Unterstiitzung der Karriereplanung von Wissenschafterin-
nen der Universitdt Wien in der Postdoc-Phase, welche als
berufliche Ziele beispielsweise die Leitung einer Forschungs-
gruppe oder eines -projekts, Abschluss der Habilitation
oder eines Forschungsvorhabens oder die Vorbereitung auf
ein Berufungsverfahren verfolgen. Diese Wissenschafterinnen
kénnen ihre Professionalitat im Bereich ,Fiihren und Leiten“
in diesem Curriculum weiterentwickeln, was dazu fiihren soll,
mehr Frauen in akademischen Fiihrungspositionen zu ver-
ankern. Das Programm besteht aus finf Modulen und einem
monatlichen Gruppencoaching. Neben der Erarbeitung von
konkreten ,Tools" werden auch soziale Kompetenzen ausge-
baut. Die Voraussetzung zur Teilnahme ist ein aufrechtes
Arbeitsverhaltnis zur Universitat Wien fir die kommenden
zwei Jahre. Die Seminarzeit ist Dienstzeit und das Programm
wird von der Personalentwicklung der Universitat Wien
finanziert, wodurch die Teilnahme fiir Universitatsangehdrige
kostenlos ist (Personalentwicklung Gleichstellung und Diver-
sitat 2016).

An der Universitdt Wien ist Geschlechterforschung in Form des interdiszipli-

ndren Masterstudiums Gender Studies verankert sowie als primér freiwillig zu wah-

lende Module oder Lehrveranstaltungen in anderen Studien. Auf Ebene der Professuren
5&0' 6@‘050 e,\,@b X xe® \@o@“\% 01,8(\& Q<O ist Geschlechterforschung als Teilwidmung je einer §98 Professur in der Geschichte
und den Rechtswissenschaften sowie durch eine §99 Professur in Gender Studies
(befristet auf drei Jahre) verankert. Seit 1999 wird dariber hinaus jedes Semester eine

Erstabschliisse: Abschluss von Bachelor- und Diplomstudien; Zweitabschliisse: Abschluss von Master- und Doktoratsstudien; Professor/inn/en: . . . . o . .
Kathe Leichter-Gastprofessur vergeben, die das Lehrangebot der Universitat Wien im

unbefristete oder befristet mit mind. 5 Jahren. Quelle: unidata, eigene Berechnungen
Bereich der Frauen- und Geschlechterforschung durch internationale Impulse ergénzt.
Die Gastprofessur wird alternierend von den Instituten der kulturwissenschaftlichen
Fakultaten betreut.
Die Aufstiegschancen von Frauen haben sich an der Universitat Wien in den letzten zehn
Jahren signifikant verbessert. Der Glass Ceiling Index ist von 0,38 (2005) auf 0,73 (2016)

gestiegen, d. h. ndhert sich dem Idealwert von 1 an. Auch wenn sich die Aufstiegschancen

2014 wurde aufbauend auf bestehenden Forschungskooperationen der Forschungs-
verbund ,Geschlecht und Handlungsmacht/Gender and Agency” ins Leben gerufen, der
Genderforscher/innen der Universitat Wien vernetzt und disziplindre und interdisziplinire
von Frauen verbessert haben, so hat sich an den Einkommensunterschieden in Professuren Forschungsprojekte sowie gemeinsame Schwerpunktsetzungen erméglicht. Im Fokus ste-
nur wenig veréndert. Der Gender Pay Gap in Professuren (§ 98) liegt bei 93 %, wobei die hen Analysen der Diskriminierungsgrundlagen sowie Konzepte und Strategien der Hand-
Einkommensunterschiede bei Kollektivvertrags-Professuren mit einem Gender Pay Gap lungsméchtigkeit sowie der Ent-Hierarchisierung im Geschlechterkontext. Der Forschungs-

von 95% etwas geringer sind. verbund entwickelt hierzu inhaltlich und methodisch einen innovativen intersektionellen
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Ansatz von ,Gender and Agency* weiter. ,Geschlecht und Handlungsmacht* ist einer von

drei an der Universitat Wien derzeit eingerichteten Forschungsverbiinden.

3.3 Universitat Graz

An der Universitat Graz stellen Frauen—3&hnlich wie an der Universitdt Wien—mit 63%
die Mehrheit unter Studierenden. Allerdings weist die Universitat Graz eine etwas andere
Facherstruktur auf, da nur ein Drittel der Studien im Bereich der Geistes- und Kulturwis-
senschaften angesiedelt ist. Jeweils rund ein Fiinftel der Studien entféllt auf die Natur-
wissenschaften und die Sozial- und Wirtschaftswissenschaften. Frauen stellen in allen
Fachgruppen die Mehrheit der Studierenden. Auch wenn Manner unter Studierenden und
Absolvent/inn/en unterreprésentiert sind, zeigt sich bei drittmittelfinanzierten Mitarbei-
ter/innen und Assistent/inn/en ein ausgeglichenes Geschlechterverhaltnis. Der Frauen-
anteil sinkt bei Laufbahnstellen auf 43% und geht unter Dozent/inn/en und Professor/

inn/en auf 29 % bzw. 24 % weiter zuriick.

Frauen 2006 Frauen 2015
Méanner 2006 =—@== Manner 2015

Die vergleichsweise geringe Erhéhung des Frauenanteils in Professuren spiegelt sich
auch in der Prasenz von Frauen in Berufungsverfahren wider. Im Jahr 2016 lag der Frau-
enanteil unter Bewerber/innen mit 37 % —trotz einer bevorzugten Einladung zu Hearings
(Frauenanteil 41%)-deutlich hoher als unter Neuberufenen (25 %).

Auch wenn sich die Présenz von Frauen in Professuren nur leicht verbessert hat,
so haben sich doch die Einkommensunterschiede verbessert. Haben Frauen in §98 Pro-

fessuren 2010 noch um 12% weniger verdient als M&nner, so liegt der Einkommens-

nachteil nunmehr bei 6 %.

Seit 2011 wird die Universitdt Graz von einer Frau geleitet. Der Frauenanteil im

Rektorat betragt 40 %, im Universitétsrat liegt er bei 56 % und im Senat bei 46 %. Im Senat

ist in den letzten Jahren der Frauenanteil deutlich gestie-
gen (ausgehend von 24 % im Jahr 2010). Auch wenn in den
obersten Gremien Frauen zumindest mit 40% vertreten
sind, so trifft dies nicht auf die meisten Berufungskom-
missionen zu. Im Jahr 2016 erfillten zwei von drei Beru-
fungskommissionen nicht die vorgeschriebene Frauenquote
(2015 war es immerhin fast die Halfte). Insgesamt waren
2016 37 % aller Berufungskommissionsmitglieder weiblich.

In den Leistungsvereinbarungen 2007-2009, 2010~
2012 und 2013-2015 war das Ziel der Erhdhung des Frauen-
anteils in Professuren enthalten. In der aktuellen Leistungs-
vereinbarung liegt der Fokus nunmehr auf der Erhéhung
des Frauenanteils in Leitungsfunktionen. Veréndert haben
sich auch die thematischen Schwerpunktsetzungen im Hin-
blick auf strukturelle Barrieren: Waren beispielsweise in
den fritheren Leistungsvereinbarungen die Vorhaben Gen-
der Budgeting und Vereinbarkeit stark prasent, so werden
diese nun nicht mehr explizit angesprochen, auch wenn
konkrete MaBnahmen weitergefiihrt werden.

Die Universitat Graz ist seit 2011 als familienfreund-
liche Hochschule zertifiziert (Audit hochschuleundfamilie)
und hat eine Reihe von familienfreundlichen MaBnahmen

eingefihrt (z.B. Angebot an Kinderbetreuungsplatzen und

Das Projekt ,AntiBias-Universitat. Organisationale Veranke-
rung eines intersectional mainstreaming an der Universitat
Graz" beabsichtigt den Abbau von diskriminierenden
Dynamiken und Mechanismen in Lehre, Forschung und

|u

Verwaltung. Der dafir eingerichtete ,AntiBiasZirkel* setzt
sich aus Vertreter/innen aller Hierarchieebenen zusammen:
der Vizerektorin fir Personal sowie Vertreter/innen aus Ver-
waltungseinrichtungen, Diskriminierungsschutz, dezentralen
Initiativen, Studierenden und Diversitatsforscher/innen.
Dieser Zirkel soll Erkenntnisse aus bestehenden Angeboten
fur die gesamte Universitét synergetisch nutzbar machen,
die bestehende Zielgruppenorientierung (auf eine Dimension
fokussiert) in eine mehrdimensionale intersektionelle Praxis
weiterentwickeln und negative Effekte durch eine breite
Streuung von Verantwortlichkeiten und einen Einbezug von
Lehre, Forschung und Verwaltung vermeiden. Im Dezember
2016 wurde die Universitat Graz fir dieses Projekt mit dem
Diversitas-Preis, dem Diversitdtsmanagement-Preis des
BMBWF fiir Hochschul- und Forschungseinrichtungen, ausge-
zeichnet, welcher mit 25.000 € dotiert war (BMWFW 2017).

§ , , , ) , flexiblen Betreuungsangeboten, Papamonat, Sonderurlaube
Erstabschliisse: Abschluss von Bachelor- und Diplomstudien; Zweitabschliisse: Abschluss von Master- und Doktoratsstudien;

fur die Betreuung pflegebediirftiger Angehériger tber das

Professor/inn/en: unbefristete oder befristet mit mind. 5 Jahren. Quelle: unidata, eigene Berechnungen
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In den letzten Jahren hat sich die Présenz von Frauen in Professuren leicht verbessert, so
ist der Frauenanteil in Professuren von 19 % (2006) auf 24 % (2015) gestiegen. Die Auf-
stiegschancen von Frauen haben sich gemessen am Glass Ceiling Index von 0,51 (2005)
auf 0,74 (2016) verbessert. Diese Entwicklung liegt etwas unter dem gesamtdsterreichi-

schen Durchschnitt.
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gesetzlich vorgesehene AusmaB hinaus). Dariiber hinaus zielen MaBnahmen auf den
Abbau struktureller Barrieren ab, wie z.B. die Integration von Gleichstellungszielen in die
budgetére Steuerung (insgesamt wird ein Budget von 1 Million € (iber budgetbezogene

Gleichstellungsindikatoren verteilt).
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2016 erhielt die Universitadt Graz den vom BMBWF vergebenen Diversitas-Preis fir das Fraten 2006 e

Projekt ,AntiBias-Universitat. Organisationale Verankerung eines intersectional main- Manner 2006 —@— Manner 2015

streaming an der Universitat Graz“, das Teil der Entwicklung eines strategischen Diversi-
tatsmanagements ist. Ziel ist es, Faktoren, die die Wahrnehmung, Férderung und Ent-  100%
faltung von Talenten erschweren, zu erkennen und ihnen gezielt zu begegnen.

An der Universitat Graz ist ein interdisziplindres Masterstudium ,Geschlechter-
studien” eingerichtet und im Bachelorstudiengang Geschichte sowie im Master Global

Studies sind Gender Studies als Pflichtlehrveranstaltungen verankert. Dariiber hinaus

sind in den meisten Studienrichtungen Gender Studies wahlbar. Eine Professur ist der

»Soziologie der Geschlechterverhéltnisse” gewidmet, und jedes Jahr gibt es eine Aigner-

Rollett-Gastprofessur fur Frauen- und Geschlechterforschung.

fuhrt. Durch Programmangebote Zu Nachwuchsférderung, Erstabschliisse: Abschluss von Bachelor- und Diplomstudien; Zweitabschliisse: Abschluss von Master- und Doktoratsstudien;

Karriereplanung, Frauenférderung und Genderkompetenz Professor/inn/en: unbefristete oder befristet mit mind. 5 Jahren. Quelle: unidata, eigene Berechnung
werden einerseits qualifizierte Wissenschafter/innen

gezielt laufbahnbezogen geférdert, andererseits gibt es

auch Veranstaltungen zu Gender Kompetenz, die sowohl

an Frauen als auch an Ménner gerichtet sind und dadurch

Die Karl-Franzens-Universitat Graz griindete 2001 mit den
anderen drei Grazer Universitdten—(Technische Universitat
Graz, Universitat fir Musik und darstellende Kunst Graz
und Medizinische Universitat Graz) die facher- und uni-
versitatsiibergreifende Kooperation POTENZIALE. Dieses
gemeinsame Paket an Weiterbildungs- bzw. Personal-
entwicklungsmaBnahmen verfolgt das Ziel der Chancen-
gleichheit und Gleichstellung von Frauen und Ménnern an
den Universitaten und wird von der Koordinationsstelle
fur Geschlechterstudien, Frauenforschung und Frauen-
férderung der Karl-Franzens-Universitat Graz durchge-

die Genderkompetenz aller Wissenschafter/innen férdern.
Das Programm fiir die Jahre 2013-2015 umfasste ein
Ausmal von 680 Stunden und richtete sich mit konkreten
Angeboten an verschiedene Zielgruppen: Studierende
(Frauen und Ménner); Studentinnen; Studentinnen, die
eine wissenschaftliche Laufbahn anstreben; Postdocs;
Habilitandinnen; Professorinnen und Lehrende (Frauen und
Maénner) (Koordinationsstelle fiir Geschlechterstudien und
Gleichstellung Universitat Graz 2016). 2003 wurde das
Programm dokumentiert und evaluiert (Hey et al. 2003).
Dieser Bericht enth&lt auBerdem Beitrage zur Thematik
sFrauen in der Wissenschaft®, die im Rahmen des Pro-
gramms erarbeitet werden konnten.
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3.4 Universitat Innsbruck

Die Universitat Innsbruck ist charakterisiert durch ein nahezu ausgeglichenes Geschlech-
terverhéltnis unter Studierenden. Unter Erstabschliissen sind Frauen mit 58 % etwas
Uberreprasentiert und bei den Zweitabschliissen stellen sie 50 %. Bei drittmittelfinan-
zierten Stellen sinkt der Frauenanteil auf 40% ab, steigt bei Assistent/inn/en auf 46 %
und sinkt ab den Laufbahnstellen wiederum deutlich ab. Jede dritte Laufbahnstelle, jede

vierte Dozent/inn/enstelle und jede fiinfte Professur hat eine Frau inne.

Gleichstellung in Wissenschaft und Forschung

Die Situation hat sich in den letzten zehn Jahren kaum veréndert: Der Frauenanteil in
den Professuren ist nur leicht gestiegen (von 14 % im Jahr 2006 auf 19 % im Jahr 2015).
Damit konnte das mit der Ausweitung der Professuren verbundene Potenzial nicht fir
eine Erhdhung des Frauenanteils genutzt werden (2005 waren 174 Professuren einge-
richtet, 2016 waren es 247). Damit hat sich auch der Glass Ceiling Index nur geringfiigig
verbessert (von 0,53 im Jahr 2005 auf 0,57 im Jahr 2016).

An der Universitat Innsbruck besteht bei Professuren ein ausgepréagter Gender
Pay Gap (Frauen in § 98 Professuren verdienen um 10 % weniger als Manner). Die Univer-
sitét Innsbruck ist die einzige Universitét, an der der Gender Pay Gap bei Kollektivver-
tragsprofessuren hdher ist als bei beamteten Professuren (88 % versus 93 %).

Nicht nur in Professuren, auch in Leitungs- und Entscheidungsgremien der Uni-
versitat Innsbruck ist der Frauenanteil niedrig. Dem Rektorat gehdren 40% Frauen an,
dem Universitatsrat 43 % und dem Senat sogar nur 31%. Nur knapp die Hélfte der Beru-
fungskommissionen erfiillt die geforderte Frauenquote (15 von 32 Kommissionen). Auch
daran hat sich in den letzten Jahren wenig veréndert.

Die Universitat Innsbruck erhielt 2013 das Grundzertifikat des Audits hochschule-
undfamilie und wurde 2016 rezertifiziert. VereinbarkeitsmaBnahmen werden als Teil der
Strategie, die Universitat Innsbruck als attraktive Arbeitgeberin zu positionieren, gesehen.
Familienfreundliche MaBnahmen umfassen u.a. Beratungsangebote (z.B. Familienservice-
stelle), Kinderbetreuungsangebote (Kindergarten, Ferienbetreuung, stundenweise Kinderbe-
treuung), flexible Arbeitszeitgestaltung und Auszeitenmanagement. Dariiber hinaus werden

Angebote fiir Studierende mit Betreuungspflichten geschaffen (z.B. E-Learning Strategie).

Gleichstellung an Universitaten
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Geschlechterforschung hat eine lange Tradition an der Frauen 2006 Frauen 2015

Universitat Innsbruck, die bis in die 1990er Jahr zuriick- Ménner 2006 =—@=— Mznner 2015

reicht. Seit der Jahrtausendwende ist es zu einer stirkeren

Vernetzung in diesem Bereich gekommen und 2005 wurde

An der Universitat Innsbruck ist seit 2008 die Interfakultare
Forschungsplattform Geschlechterforschung ,Identitaten—
Diskurse —Transformationen” eingerichtet, die zu einer ver-
stérkten Vernetzung lange bestehender Forschungsschwer-
punkte gefihrt hat und auch externe Einrichtungen einbezieht

ein fakultatsibergreifender Forschungsschwerpunkt ins
Leben gerufen, der 2008 als Forschungsplattform (FP)
»Geschlechterforschung: Identitdten—Diskurse—Transfor-

mationen”? institutionalisiert wurde.

Der Forschungsschwerpunkt Gender Studies findet sich
auch im Lehrprogramm wieder: Im Wintersemester 2010/11

wurde das Interfakultire Masterstudium ,Gender, Kultur

(Forschungsinstitut Brenner Archiv, Frauengesundheitszentrum . . . . s o ™ oo e oo o0
der Medizinischen Universitat Innsbruck, Fachhochschule und sozialer Wandel* eingerichtet (4 Semester). Das d\e@(\ ec,\“\.\)% ()0\\)6 &0 &\\(\(‘\ . & S (o X
Management Center Innsbruck und Privatuniversitat UMIT). Masterstudium wird von der Interfakultren Forschungs- o o2° «2° e\ o Q02 51<° R

<t ,L\Ne &\K o\ \,a\) Q

Ziel der Forschungsplattform ist es, die Frauen-, Gender-
und feministische Forschung an der Universitat Innsbruck
durch stérkere Vernetzung sowie durch einen intensiveren
Informationsaustausch zu stérken, die Anbindung an die
internationale Forschung zu intensivieren und die For-
schungsergebnisse nach auBen sichtbar zu machen und

so fir gesellschaftliche Entwicklungen in Richtung einer
modernen Geschlechterdemokratie eine wissenschaftliche
Basis zu schaffen. Innerhalb der Forschungsplattform

sind drei Forschungsbereiche verankert: Der Forschungsbe-
reich ,,Kérper—Gesundheit—Normierung” fokussiert auf
geschichts-, kultur-, politik-, religions- und literaturwissen-
schaftliche Zugénge zu historischen und aktuellen Kérper-
und Gesundheitskonzepten von und fiir Manner(n) und Frau-
en. Der Forschungsbereich ,Subjektivitdt—Macht—Narrativi-
tat" begreift Subjektivitat als gesellschaftlich-historisch
vermittelt und versucht, jene Prozesse zu beschreiben,
durch die objektive, historische und soziale Verhéltnisse zu
subjektiven Wirklichkeiten werden. Im Bereich ,Sozioko-
nomische und politische Transformation” wird analysiert, wie
das soziale Geschlecht (Gender) durch Erwerbs- und Fami-
lienarbeit, gesellschaftliche Arbeitsteilung, Arbeitsmarkt-
strukturen, Wohlfahrtsstaat, usw. (re-)produziert wird. 2016
wurde im Rahmen der Forschungsplattform ein selbstorgani-
siertes und autonomes Netzwerk fiir Doktorand/inn/en aller
Studienrichtungen eingerichtet, die im Bereich der Gender
Studies arbeiten und an Austausch, Kooperation und Ver-
netzung interessiert sind.

plattform Geschlechterforschung getragen und vom
Biro fiir Gleichstellung und Gender Studies koordiniert.
Rund ein Finftel aller Studiengénge beinhalten Gender-
Lehrveranstaltungen und bei rund der Halfte der Studien
bestehen Wahlméglichkeiten. 2014 wurde eine Professur
fur Politische Theorie mit thematischer Akzentuierung im
Feld Frauen- und Geschlechterforschung geschaffen. Seit
2001 wird der Preis fiir frauen-/geschlechtsspezifische
Forschung der Leopold-Franzens-Universitat Innsbruck
fur wissenschaftliche Abschlussarbeiten vergeben. 2007
wurde der von der SPO Tirol gestiftete Maria Ducia-For-
schungspreis ins Leben gerufen, durch den Konzepte fiir
Dissertationen, Masterarbeiten oder Diplomarbeiten, die
sich mit gesellschaftspolitisch relevanten Forschungsfra-

gen befassen, ausgezeichnet werden.

3.5 Universitat Salzburg

An der Universitat Salzburg sind Frauen unter Studie-
renden mit 60% bzw. unter Absolvent/inn/en mit rund
zwei Drittel Uberreprésentiert. Die Einstiegspositionen
in die Wissenschaft (drittmittelfinanzierte Mitarbeiter/
innen und Assistent/inn/en) weisen ein ausgeglichenes
Geschlechterverhaltnis auf. Ab den Laufbahnstellen geht
die Schere jedoch deutlich auf: Frauen haben 35% der

Laufbahnstellen und rund ein Viertel der Professuren inne.
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Erstabschliisse: Abschluss von Bachelor- und Diplomstudien; Zweitabschliisse: Abschluss von Master- und Doktoratsstudien;

Professor/inn/en: unbefristete oder befristet mit mind. 5 Jahren. Quelle: unidata, eigene Berechnung

In den letzten Jahren hat sich an diesem Bild kaum etwas veréndert. Die Ausnahme bil-
det der deutliche Anstieg des Frauenanteils in Professuren, der sich von 15% im Jahr
2006 auf 26% im Jahr 2015 erhéht hat und damit leicht Gber dem Durchschnitt der
Allgemeinuniversitaten liegt. Allerdings kam es an der Universitat Salzburg nicht zu einer
Ausweitung der Professuren wie an anderen Universitaten (2006 gab es 131 Professuren,
2016 waren es 140). Auffallend ist auch der deutliche Anstieg des Frauenanteils unter
Zweitabschliissen (von 55% im Jahr 2006 auf 66 % im Jahr 2015).

Der steigende Frauenanteil in Professuren fiihrt auch zu einer Verbesserung des
Glass Ceiling Index (2005: 0,52; 2016: 0,74).

Die Universitat Salzburg weist einen Gender Pay Gap von 90% auf, d. h. Frauen in
Professuren nach §98 UG 2002 verdienen um 10 % weniger als M&nner. Der Gender Pay
Gap ist bei beamteten Professuren mit 83 % deutlich starker ausgepragt als bei Profes-
suren lt. Kollektivvertrag (92 %).

In Leitungs- und Entscheidungsgremien sind Frauen mit 40% (Rektorat), 43%
(Universitatsrat) und 35% (Senat) vertreten. Auch wenn Frauen in Professuren unterre-
prasentiert sind, erfiillen in den letzten Jahren doch die meisten Berufungskommissionen
die geforderte Frauenquote.

Frauen- und Geschlechterforschung hat eine lange Tradition an der Universi-
tat Salzburg. Frauenspezifische Lehrveranstaltungen wurden seit 1982 abgehalten und
seit Mitte der 1980er Jahre fanden regelmé&Big Frauen-Ringvorlesungen statt. Seit 2001
erfolgt die Koordination von Geschlechterforschung und Frauenférderung durch das

gendup—Zentrum fir Gender Studies und Frauenférderung. Seit dem Sommersemester
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Die Universitaten Krems, Linz und Salzburg haben 2010
gemeinsam das Programm ,Mentoring Ill* entwickelt, um die
wissenschaftliche Laufbahn von Frauen an allen drei Uni-
versitdten zu férdern und Synergien durch die Zusammen-
arbeit dreier Universitaten zu nutzen. ,Mentoring III“ bzw.
seit 2017 unter dem neuen Namen ,Karriere_Mentoring 11
erméglicht Nachwuchswissenschafterinnen, fachspezifische
Mentoringbeziehungen zu etablierten Wissenschafter/
innen aufzubauen, sich Wissen in zentralen Kompetenz-
bereichen des wissenschaftlichen Feldes anzueignen und
berufliche Netzwerke zu erweitern. Der 2017 gestartete
dritte Durchgang wurde aufbauend auf den Evaluierungs-
ergebnissen der bisherigen Programme umfassend tber
arbeitet. Nun werden parallel zwei getrennte Schienen
jeweils fir Dissertantinnen und Habilitandinnen angeboten,
mit zusatzlichen Veranstaltungen zur Vernetzung der beiden
Gruppen. Pro Universitdt nehmen je vier Dissertantinnen
und vier Habilitandinnen, insgesamt 24 Mentees, am dritten
Durchgang teil. Neben den fachspezifischen Mentoring-
beziehungen zu etablierten Mentor/inn/en werden die
Mentees durch Einzelcoachings mit externen Coaches sowie
Uber zahlreiche Workshops in ihrer individuellen Laufbahn-
planung und Karriereentwicklung unterstitzt.

2001 wurde —mit einer Ausnahme—jéhrlich fir ein Semes-
ter eine Gastprofessur Gender Studies bestellt. Das Cur-
riculum der Gender Studies ist als Studienergénzung kon-
zipiert, d.h. mit jedem Studium kombinierbar. 2016 wurde
das Doktoratskolleg ,geschlecht_transkulturell eingerich-
tet, das sich aus einer globalen und vernetzenden Perspek-
tive mit der Strukturkategorie Geschlecht sowie ihrer dis-
kursiven Verschréankung mit Kultur auseinandersetzt. Seit
2002 werden alle zwei Jahre Abschlussarbeiten bzw. Dis-
sertationen aus dem Bereich der Frauen- und Geschlech-
terforschung mit dem Erika Weinzierl-Preis und zwei
Stipendien geférdert. Der Erika Weinzierl-Preis wird von
der Stadt und dem Land Salzburg gestiftet und ist mit
2.000€ dotiert. Die Weinzierl-Stipendien wurden von der
Stadt Salzburg gestiftet und sind mit je 1.800 € dotiert.
Das gendup biindelt dariiber hinaus auch frauen- und
geschlechterspezifische Aktivitaten an der Universitét Salz-
burg und unterstiitzt Nachwuchswissenschafter/innen (z.B.
durch Coaching und Mentoring). Dazu z&hlt u.a. das gemein-
sam mit der Universitat Linz und der Donauuniversitat Krems

angebotene Mentoring 1117

enanteil in Professuren ist von einem niedrigen Niveau ausgehend (8% im Jahr 2006)
angestiegen. Damit ist der Glass Ceiling Index von 0,26 (2005) auf 0,49 (2016) angestie-

gen, bleibt aber deutlich unter dem Durchschnittswert der Allgemeinuniversitaten (0,67).

Frauen 2006 Frauen 2015
Méanner 2006 =—@== Manner 2015

Erstabschliisse: Abschluss von Bachelor- und Diplomstudien; Zweitabschlisse: Abschluss von Master- und Doktoratsstudien;

Professor/inn/en: unbefristete oder befristet mit mind. 5 Jahren. Quelle: unidata, eigene Berechnung
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3.6 Universitat Linz

Die Universitat Linz ist neben der Universitat Klagenfurt eine vergleichsweise junge
Universitat (gegriindet 1966). Das angebotene Facherspektrum umfasst Rechtswissen-
schaften (40% der Studien), Sozial- und Wirtschaftswissenschaften (35% der Studien)
und Ingenieurwissenschaften (17% der Studien). Wéhrend die ersten beiden Bereiche
ein ausgeglichenes Geschlechterverhéltnis aufweisen, liegt der Frauenanteil unter Stu-
dierenden der ingenieurwissenschaftlichen Studien bei 19 % und damit unter dem &ster-
reichweiten Vergleichswert.

Die Leaky Pipeline der Universitat Linz ist durch ein nahezu ausgeglichenes
Geschlechterverhéltnis unter Studierenden und Erstabschliissen und ein frithes Absinken
des Frauenanteils gekennzeichnet. Bereits bei den Zweitabschlissen geht der Frauen-
anteil auf 31% zuriick. Bei Assistent/inn/en steigt der Frauenanteil wieder auf 40% an,
um danach wieder zu fallen. Jede dritte Laufbahnstelle und rund jede achte Professur

entfallen auf Frauen. Im Zeitverlauf hat sich die Situation kaum veréndert. Nur der Frau-

Gleichstellung in Wissenschaft und Forschung

Die Einkommensunterschiede bei Professor/inn/en entsprechen an der Universitét Linz
dem gesamtdsterreichischen Durchschnitt (Frauen verdienen um 10 % weniger als Man-
ner in § 98-Professuren), haben sich in den letzten Jahren allerdings etwas verringert.

Auch wenn Frauen in Professuren deutlich unterreprésentiert sind, sind sie in Lei-
tungs- und Entscheidungsgremien mit mindestens 40 % vertreten (Rektorat: 40 %; Uni-
versitatsrat: 44 %; Senat: 50%). Allerdings gelingt es nicht, alle Berufungskommissionen
mit ausreichend Frauen zu besetzen. Der Anteil der quotenkonform zusammengesetzten
Berufungskommissionen schwankt zwischen 0% (2013) und 62 % (2016).

Die Universitat Linz weist eine lange Tradition frauenférdernder MaBBnahmen
(z.B. Beteiligung an FiT—Frauen in die Technik, Habilitationsstellen fir Frauen, Men-
toring) wie auch eine friih institutionalisierte Geschlechterforschung auf. Bereits 2001
wurde das Institut fir Frauen- und Geschlechterforschung eingerichtet, 2012 das Ins-
titut fur Legal Gender Studies. Insgesamt gibt es an der Universitat Linz derzeit funf
§ 98 Professuren mit Schwerpunkt Gender- oder Geschlechterforschung (zwei mit Voll-

widmung, drei mit Teilwidmung). Es wurde kein eigenes Studium der Gender Studies

Gleichstellung an Universitaten
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eingerichtet, sondern vielmehr Gender Studies als Querschnittsthematik in Curricula
Frauen 2006 Frauen 2015

verankert. Derzeit werden in 43 Studien (das sind 79% aller Studien) einschlagige @ @
Ménner 2006 =—@= Manner 2015

Pflichtlehrveranstaltungen angeboten.
2011 wurde der Universitdt Linz das Audit hochschuleundfamilie verliehen

(Re-Auditierung 2015). Die Universitat Linz strebt im Bereich der Vereinbarkeit die Ver-

netzung mit anderen Institutionen an und ist Mitglied im Netzwerk ,Unternehmen fir
Familien“. Sie wurde 2016 mit dem Staatspreis ,,Unternehmen fir Familien* in der Katego-
rie &ffentlichrechtliche Unternehmen ausgezeichnet. Die Universitét Linz hat ein Biindel
an familienfreundlichen MaBnahmen geschniirt, das neben Kinderbetreuungsangeboten

u.a. die Betreuung pflegebediirftiger Angehériger tber das gesetzlich vorgesehene Aus-

maB hinaus, einen Papamonat und flexible Arbeitszeitregelungen vorsieht (Betriebsver-

einbarung). E-Learning Angebote sollen Studierende mit Betreuungspflichten die Verein-

barkeit von Studium und Pflege- bzw. Betreuungsarbeit erleichtern.

3.7 Universitat Klagenfurt

Erstabschliisse: Abschluss von Bachelor- und Diplomstudien; Zweitabschliisse: Abschluss von Master- und Doktoratsstudien;

Professor/inn/en: unbefristete oder befristet mit mind. 5 Jahren. Quelle: unidata, eigene Berechnung

Die Universitat Klagenfurt ist mit 64 Professuren nach §98 UG 2002 eine der kleineren
Universitaten Osterreichs und wurde 1970 gegriindet. Unter Studierenden stellen Frauen
die Mehrheit—in allen fachlichen Schwerpunkten. Im Bereich der Naturwissenschaften
liegt der Frauenanteil unter Studierenden bei 71% und damit deutlich Gber dem gesamt-
teil in Professuren mehr als verdoppelt. Entsprechend hat sich auch der Glass Ceiling
Index deutlich verbessert (von 0,36 im Jahr 2005 auf 0,71 im Jahr 2016).

dsterreichischen Vergleichswert. Unter drittmittelfinanzierten Mitarbeiter/innen liegt

der Frauenanteil mit 42% deutlich niedriger, bei Assistent/inn/en besteht ein nahezu

ausgeglichenes Geschlechterverhaltnis (54 % Frauenanteil). Danach geht die Schere
jedoch auf, da 45% der Laufbahnstellen, 19 % der Stellen von Dozent/inn/en und 33%

der Professuren auf Frauen entfallen. In den letzten zehn Jahren hat sich der Frauenan-
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Studierende, die entsprechende Lehrveranstaltungen besucht
haben, erhalten ein Zertifikat Gender-Wissen, womit sie
Genderkompetenz als eine beruflich relevante Schliissel- und
Fiihrungsqualifikation in den Bereichen Kultur, Soziales, Ver-
waltung und Wirtschaft nachweisen kénnen. Im Rahmen der
Lehrveranstaltungen erhalten Studierende Einblicke in die
Bedeutung der Kategorie Gender fiir zentrale Bereiche des
beruflichen Lebens. Zudem vermittelt Gender-Wissen auch
Kenntnisse tber Geschlechterverhaltnisse im Alltag. Personen
mit Gender-Wissen verfiigen tiber Grundkenntnisse und

Grundbegriffe der Frauen- und Geschlechterforschung / Gen-
der Studies, theoretisches Wissen tiber Geschlechterverhalt-
nisse sowie Uber die Entstehung von Geschlechterdifferenzen
und -asymmetrien und Einsichten in deren Verénderbarkeit,
Sensibilitat fur Diskriminierungsstrukturen und deren Interde-
pendenzen (Diversity) sowie die Fahigkeit, mit Geschlechter-
asymmetrien und sozialen Ungleichheiten so umzugehen,
dass ihre Konsequenzen friihzeitig abgesehen werden und
Ideen zu ihrer Abénderung entwickelt werden kénnen.

Der Erwerb des Zertifikats erfordert die Absolvierung von
Lehrveranstaltungen des Wahlfachstudiums ,Feministische
Wissenschaft / Gender Studies* im Mindestausmal3 von

8 Semesterwochenstunden bzw. ca. 16 ECTS (dies entspricht
etwa 400 Arbeitsstunden), die in 2 Semestern abgeschlossen
werden kénnen. Genderlehrveranstaltungen, die im Rahmen
des Studiums (u.a. als Pflichtfacher oder Wahlfacher) absol-
viert wurden, kénnen fir das Zertifikat angerechnet werden.

Gleichstellung in Wissenschaft und Forschung

Auch wenn die Universitat Klagenfurt deutliche Fortschritte im Hinblick auf die
Erhdhung des Frauenanteils in Professuren zu verzeichnen hat, so zeigen sich beim Gen-
der Pay Gap in Professuren kaum Verénderungen. Die Universitat Klagenfurt z&hlt zu den
Universitdten mit dem ausgepragtesten Gender Pay Gap. Frauen in Professuren nach
§ 98 verdienen um 15% weniger als Ménner. Der Gender Pay Gap ist besonders hoch bei
beamteten Professuren—hier verdienen Frauen um 21% weniger als Ménner.

Trotz des steigenden Frauenanteils in Professuren sind Frauen in Entscheidungs-
und Leitungsgremien deutlich unterreprasentiert: Ein Drittel der Rektoratsmitglieder
und 27 % der Senatsmitglieder sind Frauen. Dem Universitatsrat gehéren dagegen 71%
Frauen an. Ahnlich wie im Senat ist auch in Berufungskommissionen der Frauenanteil
niedrig. 2016 war nur die Halfte der Berufungskommissionen quotenkonform zusammen-
gesetzt. Auffallend ist, dass der Anteil der quotenkonform zusammengesetzten Beru-
fungskommissionen in den letzten Jahren gesunken ist.

An der Universitat Klagenfurt ist kein Institut oder Lehrstuhl fiir Geschlechterfor-
schung eingerichtet. Die Konzeption, Koordination und Durchfiihrung von geschlechter-
demokratischer Lehre und Forschung sowie von frauenférdernden MaBnahmen erfolgt
durch das Universitatszentrum fiir Frauen- und Geschlechterstudien (UZFG). Seit 2000
wird das interdisziplindre Wahlfachstudium ,Feministische Wissenschaft /Gender Stu-

dies* angeboten und seit 2016 das BA-Erweiterungscurriculum ,Gender Studies®. In fast

Gleichstellung an Universitaten
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allen Lehrplénen sind Lehrveranstaltungen zu Gender Studies verankert. In der Pada-
gogik sind Gender Studies als verpflichtendes Modul vorgesehen. Darliber hinaus gibt
es die Méglichkeit, Gender Studies in Form eines Erweiterungscurriculums oder eines
Wahlfachs zu belegen. Studierende, die Lehrveranstaltungen des Wahlfachstudiums
+Feministische Wissenschaft/Gender Studies” im MindestausmalB3 von 8 Semesterwo-

chenstunden absolviert haben, erhalten ein Zertifikat Gender-Wissen.

Der Erwerb des Zertifikats erfordert die Absolvierung von Lehrveranstaltungen des Wahl-
fachstudiums ,Feministische Wissenschaft/Gender Studies* im Mindestausmal von
8 Semesterwochenstunden bzw. ca. 16 ECTS (dies entspricht etwa 400 Arbeitsstunden),
die in 2 Semestern abgeschlossen werden kénnen. Genderlehrveranstaltungen, die im
Rahmen des Studiums (u. a. als Pflichtfacher oder Wahlfacher) absolviert wurden, kénnen
fur das Zertifikat angerechnet werden.

Die Universitat Klagenfurt hat als eine von fiinf Pilotuniversit&ten an der Entwick-
lung des Audits hochschuleundfamilie mitgewirkt. Sie erhielt 2011 das Grundzertifikat
und wurde 2015 rezertifiziert. Die Zielsetzung der Unterstiitzung von Vereinbarkeit wurde
in das Leitbild der Universitat und den Leitfaden zum Mitarbeiter/innengespréach aufge-
nommen. Dariiber hinaus wurde das Angebot an Kinderbetreuungsinfrastruktur ausge-
baut (lachendeckende Montage von Wickeltischen, Schaffung von Eltern-Kind-Parkplat-
zen und eines Still-Ruhe-Wickelraums, Erweiterung der Offnungszeiten der betrieblichen

Kinderbetreuung).

3.8 Wirtschaftsuniversitat Wien

Die Wirtschaftsuniversitat Wien (WU) zahlt mit 88 Professuren nach §98 UG 2002 zu
den kleineren Universitaten. Sie weist einen Schwerpunkt in den Sozial- und Wirtschafts-
wissenschaften (zwei Drittel aller Studien) und den Rechtswissenschaften (ein Drittel
aller Studien) auf.

Die WU ist durch ein nahezu ausgeglichenes Geschlechterverhéltnis bis zur
Ebene der Assistent/inn/en charakterisiert. Erst bei den Laufbahnstellen geht die
Schere auf: 41% der Laufbahnstellen, 37% der Stellen von Dozent/inn/en und 21% der
Professuren sind mit Frauen besetzt. In den letzten zehn Jahren ist der Frauenanteil bei
Zweitabschlissen deutlich gestiegen (von 30 % im Jahr 2006 auf 51% im Jahr 2015) und
es hat sich der Frauenanteil in Professuren verdoppelt (von 10 % im Jahr 2006 auf 21% im
Jahr 2015). Damit wurde die Ausweitung der Professuren fir eine Erhdhung des Frauen-

anteils genutzt (2005 gab es an der WU 71 Professuren, 2016 waren es 98).

Gleichstellung in Wissenschaft und Forschung
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Erstabschliisse: Abschluss von Bachelor- und Diplomstudien; Zweitabschlisse: Abschluss von Master- und Doktoratsstudien;

Professor/inn/en: unbefristete oder befristet mit mind. 5 Jahren. Quelle: unidata, eigene Berechnung

Der Glass Ceiling Index ist damit Gberdurchschnittlich gestiegen (von 0,49 im Jahr 2005
auf 0,62 im Jahr 2016). So wurden Frauen beispielsweise im Zuge von 7 Berufungsver-
fahren im Jahr 2016 bei Berufungsverfahren gegeniiber ihrem Anteil unter Bewerber/
innen (26 %) Uberproportional zum Hearing eingeladen (36 %), in Berufungsvorschlage
aufgenommen (36 %) und berufen (43%).

Chancenindikator

Frauenanteil

20% oY)

Berufungsvorschlag Berufung

Bewerber/innen Hearing

Frauenanteile entlang der Prozessschritte des Berufungsverfahrens. Chancenindikator: Selektionschance fiir Bewerberinnen, in den jeweiligen
Prozessschritt aufgenommen zu werden; Berechnung: Frauenanteil Prozessschritt / Frauenanteil Bewerber/innen. Im Jahr 2016 gab es an der

WU 7 Berufungsverfahren. Quelle: unidata, eigene Berechnung

Gleichstellung an Universitaten
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Ziel von ,uLiKe—universitére Leistungsbewertung im Kontext
entwickeln“ ist die Entwicklung eines mehrdimensionalen
Bewertungsrahmens, der Leistungen in Lehre, Forschung und
Third Mission umfasst und kontextuelle, biografische Fakto-
ren einbezieht. Teil der vom Rektorat gesteuerten MaBnahme
ist ein WU-weiter Reflexionsprozess dazu, wie die Ausein-
andersetzung mit Normvorstellungen in Bezug auf Karriere-
verldufe und eine auf den Forschungsoutput fokussierte
Leistungsbetrachtung zu einer umfassenden Anerkennung
von Leistungen in unterschiedlichen Bereichen weiterent-
wickelt werden kann. So sollen die Erfolgschancen jener
Wissenschafter/innen verbessert werden, die {iber keine
geradlinige ,Normbiografie* verfiigen, sondern ein breiteres
Leistungsportfolio haben und Top-Leistungen abseits der
an Forschungsoutput orientierten Aktivitaten (Publikations-
leistung) erbringen. Dafiir wurde in uLiKe ein antikategorial
ausgerichteter Zugang gewahlt. Das heiBt, es werden
Aspekte wie Betreuungsaufgaben, Karenzen, Teilzeitarbeit
oder andere Unterbrechungen der wissenschaftlichen Lauf-
bahn einbezogen, aber nicht zwingend mit einer sozialen
Kategorisierung verknipft. Zwar werden soziale Kategori-
sierungen wie Behinderung, Alter oder Geschlecht bei der
Auseinandersetzung mit einem relationalen Leistungsbegriff
als notwendig berticksichtigt, aber nicht ex ante als rele-
vant und bedeutsam festgeschrieben. Es stehen demnach
nicht einzelne Sozialkategorien / Diversitatsdimensionen

im Vordergrund, sondern Lebensumsténde und Bediirfnis-
lagen. Durch den antikategorialen Zugang soll es gelingen,
Ungleichheits- und Machtverhéltnisse sichtbar zu machen
und Identitatszuschreibungen nicht zu festigen, sondern in
der MaBnahmenausarbeitung wechselnde, kontextabhéan-
gige Zuordnungen und Zugeharigkeiten anzuerkennen. Der
Senat, die Senatskommission ,Personalentwicklung” sowie
unterschiedliche Personengruppen werden u.a. mittels elek-
tronischem Konsultationsprozess und Fokusgruppendiskus-
sionen in die Entwicklung von uLiKe einbezogen.

Trotz des steigenden Frauenanteils in Professuren sind
Frauen in Leitungsfunktionen unterreprésentiert. Das Rek-
torat und der Universitatsrat werden zwar von einer Frau
gefiihrt, haben aber nur 40 % weibliche Mitglieder. Der
von einem Mann geleitete Senat weist nur 35% weibliche
Mitglieder auf. Rund zwei Drittel aller Berufungskommis-
sionen erfiillen seit 2013 die geforderte Frauenquote.

Im Vergleich zu anderen Universitdten weist die WU
2015 einen Uberdurchschnittlichen Gender Pay Gap auf.
Frauen in Professuren nach §98 UG 2002 verdienen um
16 % weniger als Ménner.

An der WU ist seit 2002 das Institut fur Gender und
Diversitat in Organisationen mit einer voll gewidmeten
Professur eingerichtet. Es gibt kein spezifisches Studium
im Bereich der Geschlechterforschung oder Pflichtlehrver-
anstaltungen. In finf Studien sind freiwillig zu absolvie-
rende Lehrveranstaltungen im Lehrplan vorgesehen (wie
z.B. die spezielle BWL Diversitdtsmanagement oder das
Research Seminar Gender und Diversity Management im
Doktoratsstudium).

Im Bereich der Gleichstellungspolitik zeichnet sich ein
Wandel von stérker auf Frauenférderung ausgerichteten
MaBnahmen (z.B. Habilitationsstellen fiir Frauen mit redu-
zierter Lehrverpflichtung und ohne Verwaltungstatigkei-
ten) zu diversitatsorientierten MaBBnahmen ab. Dazu z&hlt
auch das Projekt uLiKe (BMWFW 2017: 26), fur das die WU
mit dem Diversitas-Preis 2016 ausgezeichnet wurde.

Darliber hinaus setzt die WU einen Schwerpunkt
auf VereinbarkeitsmaBnahmen. Die WU erhielt 2013 das
Audit hochschuleundfamilie und wurde 2016 rezertifiziert.
Das Audit wird von der WU dazu genutzt, MaBnahmen zur
Vereinbarkeit zu bindeln (z.B. Unterstiitzungsangebote
beim Wiedereinstieg, Informationsangebote) und blinde

Flecken in der Organisation aufzuspiiren.

3.9 Veterinarmedizinische Universitat Wien

Die Situation an der Veterindrmedizinischen Universitit zeichnet sich aus durch eine

hohe Présenz von Frauen unter Studierenden, Absolvent/inn/en (rund 80%), wissen-

schaftlichen Mitarbeiter/innen und Laufbahnstellen (zwei Drittel). Der Frauenanteil sinkt

erst bei Dozent/inn/en und Professuren auf 37% bzw. 25% ab. In den letzten zehn Jah-

Gleichstellung in Wissenschaft und Forschung

ren konnte der Frauenanteil in Professuren deutlich erhoht werden (von 10% im Jahr
2006 auf 25% im Jahr 2015).

Frauen 2006
Méanner 2006 ==@== Manner 2015

Erstabschliisse: Abschluss von Bachelor- und Diplomstudien; Zweitabschliisse: Abschluss von Master- und Doktoratsstudien; Professor/inn/en:

unbefristete oder befristet mit mind. 5 Jahren. Quelle: unidata, eigene Berechnung

Der deutliche Anstieg des Frauenanteils in Professuren schlagt sich auch in einem ver-
besserten Aufstiegschancen-Index nieder. Der Glass Ceiling Index ist von 0,21 (2005)
auf 0,42 (2016) gestiegen.

An der Veterindrmedizinischen Universitat verdienen Frauen in Professuren (§98)
um 11% weniger als Ménner, d.h. der Gender Pay Gap ist deutlicher ausgepragt als an
anderen Universitaten.

Trotz des tiberdurchschnittlichen Frauenanteils unter Studierenden und in Pro-
fessuren sind Frauen in Leitungs- und Entscheidungsfunktionen gerade entsprechend
der geforderten Quote vertreten. Die Veterindrmedizinische Universitat wird seit 2010
von Frauen geleitet. Die jetzige Rektorin wird von zwei Vizerektoren unterstitzt, d. h. der
Frauenanteil im Rektorat liegt bei 33%. Im Universitétsrat, der ebenfalls von einer Frau
geleitet wird, sind Frauen mit 40 % vertreten und im Senat mit 50 %. Alle Berufungskom-
missionen erfillen die geforderte Frauenquote.

Die strategischen Zielsetzungen der Veterindrmedizinischen Universitat im Bereich
Gleichstellung konzentrieren sich auf die Erhdhung des Frauenanteils in Professuren und
auf die Vereinbarkeit von Beruf/Studium und Betreuungsarbeit. In der aktuellen Leis-
tungsvereinbarung (2016-2018) wird die Positionierung der Veterindrmedizinischen Uni-
versitat als Responsible University angestrebt. In diesem Zusammenhang wird im Rahmen
der Personalentwicklung besonderes Augenmerk auf Gleichstellung der Geschlechter,

Integration und Gleichstellung von Universitdtsangehdrigen mit Behinderung gelegt.

Gleichstellung an Universitaten



Die Unterreprasentanz von Méannern an der Veterindrmedizinischen Universitt wird in
der Leistungsvereinbarung nicht als gleichstellungspolitisches Problem definiert. Im Rah-
men von Roadshows, die Schiiler/innen an Bundeslehranstalten mit landwirtschaftlichem
Schwerpunkt tber die Angebote der Veterindrmedizinischen Universitaten informieren,
sollen jedoch verstarkt mannliche Studienbewerber angesprochen werden.

2011 wurde der Veterindrmedizinischen Universitat das Audit hochschuleundfami-
lie verliehen. Zur Unterstiitzung der Vereinbarkeit werden Kinderbetreuungsplétze ange-
boten (betriebsnaher Kindergarten am Campus, Kinderbetreuung wéhrend der Ferien),

flexible Arbeitszeitmodelle, Telearbeitsmodelle und virtuelle Lehrangebote entwickelt

Die Aufstiegschancen von Frauen in Professuren gemes-
sen am Frauenanteil unter wissenschaftlichen Mitarbei-
ter/innen haben sich an der Universitat fir Bodenkultur in
den letzten Jahren verbessert. Der Glass Ceiling Index ist
von 0,59 (2005) auf 0,73 (2016) gestiegen.

In den Jahren 2014 bis 2016 wurden insgesamt
14 Professuren neu besetzt, wobei fiinf Frauen berufen
wurden. Der Frauenanteil in Neuberufungen liegt mit 35%

Uber dem Frauenanteil in Professuren. Dies tragt zum leich-

Inge Dirmhirn (1925-2008) war die erste Frau, die im Jahre

ten Anstieg des Frauenanteils in Professuren bei. Nahezu
1981 den Ruf als Professorin an die Universitat fiir Boden-

und ein Karenzmanagement aufgebaut.

An der Veterindrmedizinischen Universitat sind Gender Studies nicht durch ein unverandert stellt sich auch der Gender Pay Gap in Pro-

kultur erhielt. Sie war Institutsleiterin und Pionierin auf dem
fessuren dar. Frauen verdienen im Schnitt um 6% weniger Gebiet der Strahlungsmessung. Durch das Inge Dirmhirn
Laufbahnstellen-Programm soll der Frauenanteil in Profes-

eigenes Studium, eine Professur oder einen Forschungsschwerpunkt verankert. Nur in

einem Studium ist eine Lehrveranstaltung mit Genderfokus verpflichtend verankert. Die als Manner.
suren in jenen Bereichen erhéht werden, wo es derzeit

Etablierung von Gender Studies z&hlt auch nicht zu den strategischen Zielsetzungen der Im Rektorat und im Universitatsrat sind Frauen

wenige qualifizierte Frauen fur eine Professur gibt. Durch
mit 50 % bzw. 43 % entsprechend der geforderten Frauen- das Programm soll gezielt die Karriere von Nachwuchwis-
senschafterinnen geférdert werden. Die Ausschreibung

Veterindrmedizinischen Universitat.

quote vertreten. Im Senat stellen Frauen mit 56 % sogar
von Inge Dirmhirn-Laufbahnstellen wird im Rahmen der

die Mehrheit der Mitglieder. Dennoch erfillen nur knapp

Personalstrukturplanung und der Zielvereinbarungen mit

3.10 Universitat fiir Bodenkultur Wien

Die Universitat fiir Bodenkultur zeichnet sich durch ein nahezu ausgeglichenes Geschlech-
terverhéltnis unter Studierenden und Absolvent/inn/en sowie drittmittelfinanzierten
Mitarbeiter/innen aus. Danach sinkt der Frauenanteil kontinuierlich ab, d.h. unter Assis-
tent/inn/en sind nur noch 38 % Frauen, 29 % der Laufbahnstellen haben Frauen inne und
in Professuren liegt der Frauenanteil bei 18 %. Dieses Bild stellt sich im Zeitverlauf relativ

unverdndert dar.

Frauen 2006 Frauen 2015
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mehr als die Halfte der Berufungskommissionen die gefor- den Departments vereinbart.
derte Frauenquote.

Die strategischen Zielsetzungen der Universitat fur Bodenkultur fokussieren auf
die Karriereentwicklung von Frauen (z.B. durch Mentoring, Coaching oder Inge Dirmhirn
Laufbahnstellen), und auf die Erh6hung des Frauenanteils unter Studierenden durch die
Beteiligung an FiT—Frauen in die Technik oder den Wiener Téchtertag. Dariiber hinaus
werden Unterstiitzungsangebote fiir die Vereinbarkeit von Beruf/ Studium und Betreu-
ungsarbeit angeboten.

Die Verankerung der Genderdimension in Forschung und Lehre soll durch den Inge
Dirmhirn Forderpreis und durch eine Uberarbeitung der Curricula vorangetrieben werden.

Seit 2008 wird der Inge Dirmhirn-Férderpreis fiir gender- und/oder diversity-
spezifische Bachelor-, Master-/ Diplomarbeiten und Dissertationen an der Universitat
fur Bodenkultur in Héhe von insgesamt 3.000€ ausgeschrieben (500 € fiir eine Bache-
lorarbeit, 1.000 € fiir eine Master-/ Diplomarbeit und 1.500€ fiir eine Dissertation). Seit
2011 wird jahrlich ein Inge Dirmhirn-Stipendium in Héhe von 2.400€ zur Férderung einer
Masterarbeit zu gender- und / oder diversityspezifischen Themen mit BOKU-relevantem
Inhalt ausgeschrieben. Die Preise und Stipendien werden vom Arbeitskreis fir Gleich-
behandlungsfragen ausgeschrieben.

Derzeit ist weder ein Studium Gender Studies noch eine einschldgige Professur
an der Universitat fur Bodenkultur eingerichtet. Es gibt jedoch im Bereich der Land-

schaftsplanung in Forschung und Lehre einen Genderschwerpunkt.

Erstabschliisse: Abschluss von Bachelor- und Diplomstudien; Zweitabschliisse: Abschluss von Master- und Doktoratsstudien; Professor/inn/en:

unbefristete oder befristet mit mind. 5 Jahren. Quelle: unidata, eigene Berechnung
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3.11 Universitat fiir Weiterbildung Krems

Die Donau-Universitat Krems (DUK) bietet als Universitat fir Weiterbildung Mastersstu-
diengénge an, die speziell auf die Bedirfnisse von Berufstétigen zugeschnitten sind. Mit
20 Professuren und rund 1.500 Studierenden z&hlt die Donauuniversitat Krems zu den
kleineren Universitaten Osterreichs.

Unter Studierenden und drittmittelfinanzierten Wissenschafter/innen sind Frauen
und Ménner gleichermalBen vertreten, unter Assistent/inn/en sind Frauen mit 56 % etwas
iberrepréasentiert. Unter Professor/inn/en sind Frauen jedoch nur mit rund einem Viertel
vertreten. In den letzten Jahren ist der Frauenanteil unter Studierenden und drittmittel-
finanzierten Mitarbeiter/innen gesunken. Demgegeniiber ist der Frauenanteil in Profes-
suren von 18 % (2006) auf 27 % (2015) gestiegen. D. h. die Schere geht etwas zu.

Frauen 2006 Frauen 2015
Méanner 2006 =—@== Manner 2015

Keine Informationen zu Studienabschliissen liber unidata verfiigbar. An der Donauuniversitét Krems waren 2015 keine Laufbahnstellen eingerichtet.

Quelle: unidata, eigene Berechnung

Aufgrund des sinkenden Frauenanteils unter drittmittelfinanzierten Wissenschafter/innen
und des steigenden Frauenanteils in Professuren hat sich der Glass Ceiling Index positiv
entwickelt. Konkret ist der Wert von 0,36 (2006) auf 0,57 (2016) gestiegen.

In den letzten drei Jahren (2014-2016) wurden 14 Professuren an der Donauuni-
versitdt Krems neu besetzt, sechs davon mit Frauen (Frauenanteil: 42%). Der Frauen-
anteil unter Neuberufungen liegt damit Gber dem Bestand, d.h. das Potenzial fir die
Erhdhung des Frauenanteils in Professuren wird genutzt. Auch an der Donauuniversitét

Krems verdienen Frauen in Professuren (§98) im Schnitt um 11% weniger als Ménner.

Gleichstellung in Wissenschaft und Forschung

Auch wenn Frauen in Professuren unterreprésentiert sind,
sind sie in Leitungs- und Entscheidungsgremien mit min-
destens 40% vertreten: Zwei von drei Mitgliedern des
Rektorats sind Frauen, der Frauenanteil im Universitats-
rat liegt bei 40% und im Senat sind 61% der Mitglieder
weiblich. Es erfillen auch alle Berufungskommissionen
die geforderte Frauenquote.

Die strategischen Zielsetzungen der Universitat
weisen im Zeitverlauf keinen eindeutigen Schwerpunkt
auf. Aktuell steht die Zielsetzung der Erhéhung des Frau-
enanteils im Zentrum sowie der Erwerb des Grundzerti-
fikats des Audits hochschuleundfamilie. Konkrete MaB-
nahmen zur Unterstitzung der Zielerreichung sind das
Mentoring fir Nachwuchswissenschafterinnen (,Mento-
ring 111“), das seit 2010 gemeinsam mit der Universitat
Linz und der Universitat Salzburg durchgefiihrt wird.

An der Donauuniversitdt Krems ist Geschlechter-
forschung derzeit nicht als eigenes Studium oder durch
eine Professur institutionalisiert. Die aktuelle Leistungs-
vereinbarung sieht vor, dass ein Konzept zur Integration
von Gender und Diversity Studies in den Lehrgéngen der

Donauuniversitat Krems entwickelt wird.

3.12 Medizinische Universitat Wien

An der Medizinischen Universitat Wien besteht ein aus-
geglichenes Geschlechterverhéltnis bei Studierenden und
Absolvent/inn/en. Frauen sind unter drittmittelfinanzier-
ten Mitarbeiter/innen mit 56% etwas Uberreprésentiert,
bei Arztinnen und Arzten in Facharztausbildung wieder
mit 50 % vertreten. Der Frauenanteil beginnt mit dem Ein-
stieg in eine akademische Karriere, konkret den Laufbahn-
stellen, abzusinken: 32% der Laufbahnstellen und 28 %
der Dozent/inn/enstellen sowie 21% der Professuren ent-

fallen auf Frauen.

An der Donauuniversitat Krems wurde 2015 ein innovatives
Karenzmanagementsystem etabliert, das Informationen,
Tools und persénliche Unterstiitzung im Falle von Eltern-,
Bildungs- und Pflegekarenz fir Fihrungskrafte und Mitarbei-
ter/innen umfasst. In diesem Zusammenhang wurde das
System der Karenzpatin / des Karenzpaten eingefiihrt. Durch
die Karenzpatin /den Karenzpaten sollen Personen in Karenz
tber Entwicklungen und Entscheidungen in ihrem Arbeits-
umfeld auf dem Laufenden gehalten werden. Personen in
Karenz ersuchen eine Vertrauensperson in ihrem Arbeits-
bereich, die Rolle der Karenzpatin /des Karenzpaten zu
Gibernehmen. Wenn diese einverstanden ist, wird sie offiziell
von der/dem jeweiligen Vorgesetzten mit der Funktion
betraut. Die Person in Karenz und die Karenzpatin /der Ka-
renzpate vereinbaren wie und wie haufig Kontakt wéahrend
der Auszeit gehalten wird. Die Patin/der Pate kontaktiert
die karenzierte Person in regelmaBigen Abstédnden und gibt
relevante Informationen weiter und fungiert als Sprachrohr
der karenzierten Person innerhalb der Donauuniversit&t
Krems. Im ersten Jahr nahmen vier Personen das Angebot
der Karenzpatin / des Karenzpaten in Anspruch.
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Frauen 2006 Frauen 2015
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Erstabschliisse: Abschluss von Bachelor- und Diplomstudien; Zweitabschliisse: Abschluss von Master- und Doktoratsstudien; Arzt/inn/en in FH:

Arztinnen und Arzte in Facharztausbildung; Professor/inn/en: unbefristete oder befristet mit mind. 5 Jahren. Quelle: unidata, eigene Berechnung

In den letzten zehn Jahren ist der Frauenanteil unter Studierenden und Absolvent/inn/en
deutlich gesunken. Es ist jedoch nicht gelungen, auf der anderen Seite der Schere ver-
gleichbare Fortschritte in Richtung eines ausgeglichenen Geschlechterverhéltnisses zu
erzielen. Der Frauenanteil in Professuren hat sich verdoppelt (von 10% im Jahr 2006 auf
21% im Jahr 2015). Dieser Anstieg des Frauenanteils in Professuren und der Rickgang
des Frauenanteils bei drittmittelfinanzierten Mitarbeiter/innen haben zu einer Verbesse-
rung des Glass Ceiling Index beigetragen. Dieser lag 2005 noch bei 0,28 und stieg bis
2016 auf 0,61 an.

An der Medizinischen Universitdt Wien zeigt sich—wie auch an der Medizini-
schen Universitat Innsbruck—das Ph&nomen eines umgekehrten Gender Pay Gap, d.h.
dass Frauen in Professuren (§ 98) mehr verdienen als Manner. Bei Professuren nach dem
Kollektivvertrag besteht kein Gender Pay Gap mehr, allerdings bei den Professuren nach
Beamtendienstrecht verdienen Frauen deutlich mehr als M&nner. Diese Entwicklung ist
vermutlich auf gezielte MaBnahmen zuriick zu fiihren, da in den letzten beiden Leis-
tungsvereinbarungen die Zielsetzung formuliert war, den Gender Pay Gap bei Profes-
suren zu reduzieren.

Frauen sind in Leitungs- und Entscheidungsgremien mit zumindest 40 % vertreten.
Im Rektorat und im Universitatsrat liegt der Frauenanteil bei 40%, im Senat bei 52 %.
Seit 2011 erfiillen auch alle Berufungskommissionen die vorgeschriebene Quote an weib-

lichen Mitgliedern.

Gleichstellung in Wissenschaft und Forschung

In den Leistungsvereinbarungen 2007-2009, 2010-2012
und 2013-2015 sind neben der Zielsetzung der Reduktion
des Gender Pay Gap in Professuren auch Vereinbarkeit
und Karriereférderung von Frauen stark présente Themen.
So erhielt beispielsweise die Medizinische Universitat
Wien 2011 das Audit hochschuleundfamilie und etablierte
eine Reihe von VereinbarkeitsmalBnahmen, wie z.B. das
Informations- und Beratungsangebot K®-, Karriere Kin-
der Klinik", die Einrichtung eines Betriebskindergartens
mit 55 Platzen oder flexible Kinderbetreuungsangebote
(Babysitterbérse, Nachtbetreuung).

An der Medizinischen Universitdt Wien hat die
Auseinandersetzung mit Gendermedizin mittlerweile eine
lange Tradition. Seit dem Wintersemester 2004/2005 wird
jedes Semester eine Ringvorlesung zu verschiedenen The-
men aus dem Bereich Gender Medicine und/oder Diver-
sity abgehalten. Bereits 2010 wurde eine Professur (§98)
fur Gender Medicine eingerichtet. Lehrveranstaltungen
aus dem Bereich Gender Medicine sind als Teil des Pflicht-
curriculums verankert. Derzeit werden die Universitatslehr-
génge ,Gender Medicine” und ,Transkulturelle Medizin und
Diversity Care* angeboten. Um Geschlechterforschung in
der Medizin sichtbar zu machen wird jéhrlich der Veronika
Fialka-Moser-Diversitatspreis in den Kategorien Forschung
und Lehre verliehen (je 2.000€).

3.13 Medizinische Universitat Graz

Die Medizinische Universitat Wien bietet seit 2010 einen in-
terdisziplindren postgraduellen Lehrgang ,,Gender Medicine"®
an und bedient somit die Anforderung an das Gesundheits-
wesen, den Fokus verstarkt auf geschlechtsspezifische
Aspekte der Gesundheit von Frauen und Méannern zu richten.
Inklusive Masterthesis sind in diesem zweijéhrigen Lehr-
gang 90 ECTS zu erwerben. Er wird berufsbegleitend an-
geboten und gliedert sich in zwdlf Module. Voraussetzung
fur die Teilnahme ist ein Vorstudium von mindestens 180
ECTS in den folgenden Studienrichtungen: Humanmedizin,
Zahnmedizin, Pharmazie, Biologie, Erndhrungswissenschaf-
ten, Plegewissenschaften, Psychologie, Soziologie oder

ein gleichwertiges ausléndisches Universitatsstudium. Die
Schwerpunkte des Lehrgangs liegen auf der Vermittlung von
psychosozialem Grundlagenwissen, von praktischen gen-
dersensiblen Kompetenzen und Haltungen, von Féhigkeiten
Erkenntnisse aus medizinischen Fachbereichen geschlechts-
spezifisch zu evaluieren, sowie auf der Auseinandersetzung
mit theoretischen Grundlagen und deren Reflexion und
Anwendung bei Patient/inn/enproblemen. Neben Fach-
wissen werden auch soziale und persénlichkeitsbildende
Kompetenzen erworben.

An der Medizinischen Universitat Graz sind Frauen im Studium und unter Absolvent/inn/

en deutlich Uberreprasentiert, wéhrend an den anderen beiden Medizinischen Universitéaten

ein fast ausgeglichenes Geschlechterverhaltnis vorherrscht. Frauen stellen auch noch die

Mebhrheit bei drittmittelfinanzierten Mitarbeiter/innen und bei angehenden Fachérzt/inn/en

und Fachérzten. Allerdings zeigt sich ein deutlicher Einbruch des Frauenanteils ab den Lauf-

bahnstellen, den Einstiegspositionen in eine akademische Karriere. 31% der Laufbahnstellen

und 22% der Stellen von Dozent/inn/en entfallen auf Frauen sowie 24 % der Professuren.
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Frauen 2006 Frauen 2015
Manner 2006 =—@= Manner 2015

Erstabschliisse: Abschluss von Bachelor- und Diplomstudien; Zweitabschliisse: Abschluss von Master- und Doktoratsstudien; Arzt/inn/en in FA:

Arzt/inn/en in Facharztausbildung; Professor/inn/en: unbefristete oder befristet mit mind. 5 Jahren. Quelle: unidata, eigene Berechnung

Ausgehend von einem niedrigen Niveau hat sich der Frauen-
anteil in Professuren innerhalb von zehn Jahren mehr als
verdoppelt (von 10% im Jahr 2006 auf 24 % im Jahr 2015).
Dennoch bleibt die glaserne Decke stérker ausgepragt als
an der Medizinischen Universitat Wien. 2005 lag der Glass
Ceiling Index bei 0,27 und stieg auf 0,55 im Jahr 2016.

Im Gegensatz zu den anderen beiden Medizinischen

Die Technische Universitat Graz und die Medizinische

Universitat Graz haben gemeinsam die Plattform fur Sex-,
Gender- und Diversitatsbewusste Forschung—Foko4

Universitéten zeigt sich an der Medizinischen Universitat

Graz noch ein ausgepragter Gender Pay Gap bei Profes-

Gender—eingerichtet. Wissenschafter/innen, die sich um suren (§98) von 9%.

ein sex-, gender- und diversitatssensibles Forschungsvor-
haben bemiihen, sollen bei der konkreten Beriicksichtigung

Auch wenn Frauen in Professuren nach wie vor unter-

potentzieller Sex-, Gender- und / oder Diversitatsaspekte reprasentiert sind, sind sie in Leitungs- und Entschei-

im Forschungsdesign unterstiitzt werden. Dazu wird ein

dungsgremien mit mindestens 40 % vertreten: Im Rekto-

Onlineformular bereitgestellt, das bei der Identifikation

relevanter Aspekte hilft und es werden Praxisbeispiele

vorgestellt.
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rat liegt der Frauenanteil bei 50 %, im Universitatsrat bei
43% und im Senat ebenfalls bei 50 %. Seit 2013 erfillen
alle Berufungskommissionen die geforderte Frauenquote.

In den letzten vier Leistungsvereinbarungen war die Zielsetzung der Erhéhung des
Frauenanteils in Professuren enthalten. Unterstiitzende MaBnahmen zur Karriereférderung
von Frauen werden im Rahmen einer Kooperation der vier Grazer Universitdten unter dem
Namen Potenziale—Frauen an der Universitét, angeboten. Einen weiteren Schwerpunkt bilden
MaBnahmen zur Vereinbarkeit von Familie und Studium bzw. Beruf. Die Medizinische Universi-

tat Graz erhielt 2012 das Audit hochschuleundfamilie und hat eine Reihe von Vereinbarkeits-

Gleichstellung in Wissenschaft und Forschung

maBnahmen geschaffen, wie z.B. eine Servicestelle fiir Vereinbarkeit, den kinderCAMPUS
mit 75 Betreuungsplatzen, Work-Life-Balance-Seminare oder flexible Arbeitszeitmodelle.

Die Medizinische Universitat Graz verdffentlichte mit der Broschiire ,blick-
punkt:gender“™® bereits mehrmals (2008, 2011, 2013, 2015) Informationen zur Partizipa-
tion von Frauen in unterschiedlichen Karrierestufen und Leitungsfunktionen sowie zum
Beschaftigungsausmal und Gender Pay Gap.

Auffallend ist die fehlende Verankerung von Gender Medizin oder Geschlechter-
forschung an der Medizinischen Universitat Graz. Es gibt weder eine gewidmete Profes-
sur, noch eine Verankerung im Lehrplan oder einen Forschungsschwerpunkt. Jahrlich
werden 3.000€ fir Abschlussarbeiten mit Genderbezug verliehen. 2017 wurden zwei

Ménner und eine Frau ausgezeichnet.

3.14 Medizinische Universitat Innsbruck

Die Medizinische Universit&t Innsbruck ist gemessen an Professuren und Studierenden-
zahlen die kleinste der drei Medizinischen Universitaten. Unter Studierenden besteht ein
ausgeglichenes Geschlechterverhaltnis und unter Abschliissen sind Frauen etwas erfolg-
reicher als Manner. Auch unter drittmittelfinanzierten Wissenschafter/innen sind Frauen
mit 55% leicht tiberreprasentiert. Bei Arztinnen und Arzten in Facharztausbildung ist das
Geschlechterverhaltnis ausgeglichen und 44 % der Laufbahnstellen haben Frauen inne.
Unter Dozent/inn/en und Professor/inn/en liegt der Frauenanteil bei 20% bzw. 18 %.
Damit sind Frauen an der Medizinischen Universitét Innsbruck in Laufbahnstellen im Ver-
gleich zu anderen medizinischen Universitaten Gberdurchschnittlich vertreten, in Profes-

suren dagegen seltener anzutreffen.

Frauen 2006 Frauen 2015
Manner 2006 =—@= Manner 2015

Erstabschliisse: Abschluss von Bachelor- und Diplomstudien; Zweitabschliisse: Abschluss von Master- und Doktoratsstudien; Arzt/inn/en in FA:

Arzt/inn/en in Facharztausbildung; Professor/inn/en: unbefristete oder befristet mit mind. 5 Jahren. Quelle: unidata, eigene Berechnung
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Im Vergleich zu anderen Medizinischen Universitaten ist
die glédserne Decke an der Medizinischen Universitat Inns-
bruck dicker ausgeprégt, auch wenn sich die Aufstiegs-
chancen von Frauen seit 2005 verbessert haben. 2005
lag der Glass Ceiling Index bei 0,39 und 2016 bei 0,52.
Wie an der Medizinischen Universitat Wien zeigt sich

auch an der Medizinischen Universitat Innsbruck das Pha-

3.15 Technische Universitat Wien

Die Technische Universitadt Wien ist durch eine geringe Présenz von Frauen charakteri-
siert, aber auch durch eine leichte Verbesserung in den letzten Jahren. Der Frauenanteil
unter Studierenden liegt bei 27 %, bei Erstabschlissen liegt der Frauenanteil mit 30%
sogar etwas héher. Unter drittmittelfinanzierten Mitarbeiter/innen sind Frauen mit 22%

seltener anzutreffen als unter Assistent/inn/en (26 %). Bei den Laufbahnstellen sinkt der

Durch die Aktion Wiedereinstieg sollen Mitarbeiter/innen
der Medizinischen Universitat Innsbruck organisatorisch und
finanziell beim Wiedereinstieg nach ihrer Karenz unterstitzt
werden. Die organisatorische Unterstiitzung bezieht sich
auf die Suche und Vermittlung eines Kinderbetreuungs-
platzes in einer qualitativ hochwertigen Kinderkrippe bzw.
bei einer Tagesmutter in Wohn- bzw. Arbeitsortndhe. Die
Medizinische Universitat Innsbruck tibernimmt die Kosten
fur den Kinderbetreuungsplatz vom Zeitpunkt des Wieder-
einstiegs bis zum vollendeten 3. Lebensjahr des Kindes.

Fur Eltern besteht ein Selbstbehalt von 50€ pro Kind und
Monat. Dariiber hinaus wurde eine Betriebsvereinbarung
~geringfligige Beschaftigung wahrend der Karenz nach dem
MSchG" abgeschlossen, die eine Anstellung von 4 Stunden
pro Woche wéhrend der Karenz beispielsweise zur Fertig-
stellung wissenschaftlicher Arbeiten erméglicht. Die gering-
fugige Beschaftigung wird zusétzlich zur Einstellung der
Ersatzkraft genehmigt. Auf diese Weise soll die Integration
der Mitarbeiter/innen im Arbeitsprozess erhalten werden.

nomen, dass Frauen in Professuren (§98) mehr verdienen
als Manner. Bei Universitatsdozent/inn/en und Assistenz-
professor/inn/en sowie bei assoziierten Professor/inn/en
ist dagegen ein ausgeprégter Gender Pay Gap zu beob-
achten (Frauen verdienten 2016 zwischen 28 % und 15%
weniger als Ménner).

Auch wenn Frauen in Professuren deutlich unterre-
préasentiert sind, so sind sie in Leitungs- und Entschei-
dungsgremien mit mehr als 40% vertreten: Von 2013 bis
2017 wurde die Medizinische Universitat Innsbruck von
einer Frau geleitet. Der Frauenanteil im Rektorat lag 2017
bei 40%, im Universitatsrat bei 57% und im Senat bei
50%. An der Medizinischen Universitat Innsbruck erfil-
len seit 2013 alle Berufungskommissionen die geforderte
Quote an weiblichen Mitgliedern.

In den Leistungsvereinbarungen der letzten 12 Jahre

Frauenanteil auf 18 % und in Professuren auf 10 %.

Frauen 2006 Frauen 2015
Manner 2006 =—@= Manner 2015

wurde stets das Ziel der Erhdhung des Frauenanteils in Professuren und seit der Leis-
tungsvereinbarungsperiode 2013-2015 auch das Ziel der Erhdhung des Frauenanteils in
Laufbahnstellen formuliert. Zentrale MaBnahmen zur Unterstiitzung der Zielerreichung
sind das 2006 geschaffene Helene Wastl-Mentoringprogramm und MaBnahmen zur Ver-
besserung der Vereinbarkeit von Studium bzw. Beruf und Kinderbetreuung.

Die Institutionalisierung der Gendermedizin wird seit 2007 in den Leistungsver-
einbarungen thematisiert. Gender based Medicine wurde zunéchst als Wahlfach (Ring-
vorlesung) eingerichtet und mittlerweile in die Pflichtlehre integriert. 2010 wurde die
gemeinsame Einrichtung fir Gendermedizin (Frauen-Gesundheitszentrum) geschaffen,
an der funf Universitatskliniken beteiligt sind (beide Universitatskliniken fir Frauen-
heilkunde sowie die Universitatskliniken fir Innere Medizin, Neurologie und Urologie).
Der Aufgabenbereich des Frauen-Gesundheitszentrums umfasst Forschung und Lehre

der Gendermedizin sowie die Krankenversorgung von Frauen nach deren spezifischen

Erstabschliisse: Abschluss von Bachelor- und Diplomstudien; Zweitabschliisse: Abschluss von Master- und Doktoratsstudien;

Professor/inn/en: unbefristete oder befristet mit mind. 5 Jahren. Quelle: unidata, eigene Berechnung

Die leichte Erhdhung des Frauenanteils in Professuren
schlagt sich auch in einer Verbesserung des Glass Ceiling
Index nieder. Dieser lag 2005 bei 0,39 und ist auf 0,52
(2016) gestiegen.

2016 wurden 17 Professuren neu besetzt, d.h.
deutlich mehr als in den Vorjahren (2015 wurden 8 Profes-

suren besetzt und 2014 waren es 7, wobei jedes Jahr eine

Bediirfnissen.
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Frau berufen wurde). 2016 wurden drei Frauen berufen,
d.h. das Potenzial wurde fiir einen Beitrag zur Erhdhung
des Frauenanteils in Professuren genutzt. An der Techni-
schen Universitat Wien verdienen Frauen in Professuren

im Schnitt um 10 % weniger als Manner.

Mit der Einfiihrung der Quotenregelung fir universitére Ent-
scheidungsgremien ist fiir Professor/inn/en die Belastung
durch Gremienarbeit gestiegen—insbesondere in Bereichen,
wo nur wenige Frauen eine Professur innehaben. Die TU
Wien gewahrt Professor/inn/en und Wissenschafter/innen
im Mittelbau als Ausgleich fiir die tiberproportionale
Belastung aufgrund der gesetzlichen Quote fiir Gremien ein
Forschungsfreisemester. Anspruch auf ein Freisemester
besteht, wenn nach einem Punktemodell ausreichend
Punkte erreicht sind. Eine Beschreibung des Punktemodells
enthéalt der Leitfaden Freistellungen (TU Wien 2016).
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Ein aktuelles Weiterbildungsangebot zum Themenfeld
Diversity ist ,Born This Way?-Spielerische Gender- und
Diversitykompetenz". Dieses zweitdgige Seminar wird

von Philipp Leeb, einem externen Trainer fir Mitarbeiter/
innen und Studierende an der TU Wien, insbesondere fiir
Fuhrungskrafte angeboten. Durch lustvolle Gruppenarbeiten
sollen die Teilnehmenden die Erfahrung machen, wie einfach
Gender- und Diversitykompetenz erwerbbar ist. Mittels
eines Methoden-Mixes aus Vortrégen, Einzel- und Klein-
gruppenarbeiten, Diskussionen, Theaterarbeit / Rollenspiele,
Selbsterfahrung und -reflexion kénnen Genderperformances
kritisch hinterfragt, Dimensionen von Vielfalt analysiert und
eigene Stereotype reflektiert werden.

Seit 2015-dem 200-Jahr-Jubildum der Universitat—vergibt
die Technische Universitat Wien jéhrlich den TU-Frauenpreis
an erfolgreiche Absolventinnen, die in ihrem Berufsleben
Projekte und Aufgaben durchgefihrt haben, die von be-
sonderer gesellschaftlicher, wirtschaftlicher oder wissen-
schaftlicher Relevanz sind. Damit werden Absolventinnen
geehrt, deren Berufsbiografie als Vorbild fur Schilerinnen
und Studentinnen dient und sie fir ihre eigene Berufspla-
nung inspiriert. Den ersten TU-Frauenpreis erhielt Judith
Engel, die Projektleiterin des Wiener Hauptbahnhofs. 2016
wurde Clara Schuecker, Leiterin des Lehrstuhls fiir Konstru-
ieren in Kunst- und Verbundstoffen an der Montanuniversi-
tét Leoben, ausgezeichnet. Der dritte TU-Frauenpreis ging
an Barbara Oberhauser, Leiterin des HSSE (Health, Safety,
Security and Environment) Skill Pool Managements der OMV
Aktiengesellschaft.

In Leitungsfunktionen sind Frauen deutlich stérker ver-
treten als in Professuren. Die Technische Universitat Wien
wird seit 2011 von einer Frau geleitet. Im Rektorat liegt der
Frauenanteil bei 40%. Im Universitétsrat liegt der Frauen-
anteil bei 43% und im Senat bei 31%. Ebenso bei 31% liegt
der Frauenanteil unter Mitgliedern von Berufungskommis-
sionen. Im Jahr 2016 haben nur zwei von 15 Berufungskom-
missionen die Frauenquote erfillt.

Strategische Zielsetzungen der Technischen Universitat
Wien im Bereich Gleichstellung fokussieren auf die Erhé-
hung des Frauenanteils unter Studierenden und die Erho-
hung des Frauenanteils in Professuren und Laufbahnstellen.
MaBnahmen, die zu einer Erhéhung des Frauenanteils im
Studium beitragen sollen sind u.a. die TechNIKE Sommer-
workshops, FiT—Frauen in die Technik oder Online-Mento-
ring fir Studentinnen. Begleitend werden Unterstiitzung
beim Wiedereinstieg, Kinderbetreuungs- und Weiterbil-
dungsangebote zum Aufbau von Gender- und Diversitats-
kompetenz angeboten.

An der TU Wien wurde mit der Abteilung Genderkom-
petenz eine Serviceeinrichtung in den Bereichen Geschlech-
terforschung und Frauenférderung eingerichtet, die auch in
die Entwicklung und Umsetzung von Férderungsmafnah-
men fiir Schiilerinnen, Studentinnen und Nachwuchswis-
senschafterinnen eingebunden ist. Geschlechterforschung
ist punktuell in der Lehre verankert. So ist Geschlechterfor-
schung beispielsweise in zwei Curricula verpflichtend im
AusmalB von 2 Wochenstunden integriert. Seit dem Win-
tersemester 2017 ist Genderlehre im Fach ,Technik fiir die
Menschen® in allen Bachelorstudiengéngen verpflichtend
verankert. Es gibt an der Technischen Universitdt Wien
jedoch keine Professur und keinen Forschungsverbund

0.4. mit einem Genderschwerpunkt.

3.16 Technische Universitat Graz

Die Technische Universitat Graz zeichnet sich durch eine niedrige Beteiligung von Frauen auf

allen Ebenen aus. Allerdings hat sich in den letzten zehn Jahren der Frauenanteil auf allen

Ebenen—mit Ausnahme der drittmittelfinanzierten Mitarbeiter/innen—leicht erhéht. Derzeit

stellen Frauen 23 % der Studierenden. Dieser Anteil bleibt bis zu den Laufbahnstellen anna-

hernd konstant und geht erst bei Dozent/inn/en und Professuren auf 4% bzw. 8% zuriick.

Gleichstellung in Wissenschaft und Forschung

Frauen 2006 Frauen 2015
Manner 2006 =—@= Manner 2015

Erstabschlisse: Abschluss von Bachelor- und Diplomstudien; Zweitabschliisse: Abschluss von Master- und Doktoratsstudien;

Professor/inn/en: unbefristete oder befristet mit mind. 5 Jahren. Quelle: unidata, eigene Berechnung

Die Aufstiegschancen von Frauen haben sich geringfiigig
verbessert, d.h. der Glass Ceiling Index ist zwar von 0,22
(2005) auf 0,37 (2016) gestiegen, aber immer noch deut-
lich vom Idealwert 1 entfernt.

Die Erhéhung des Frauenanteils in Professuren
ist vermutlich auch auf die Beriicksichtigung des Frauen-
férdergebots in Berufungsverfahren zuriickzufiihren. 2016
wurden Frauen gemessen an ihrem Anteil unter Bewerber/
innen Giberdurchschnittlich oft zu Hearings eingeladen und
in den Berufungsvorschlag aufgenommen. Schlussendlich
wurden eine Frau und vier Manner berufen (Frauenanteil
unter Neuberufungen: 20%). In den Jahren davor erfolg-
ten insgesamt deutlich mehr Berufungen, aber es wurde
ebenfalls nur eine Frau berufen (2015 wurden elf Manner
berufen; 2014 elf Manner und eine Frau).

An der Technischen Universitat Graz besteht ein aus-
gepragter Einkommensunterschied in Professuren. Frauen
verdienen in Professuren nach §98 um 13% weniger als Man-
ner, bei befristeten Professuren liegt der Einkommensnach-
teil von Frauen sogar bei 16 %.

Auch wenn Frauen auf allen Ebenen der
wissenschaftlichen Karriere unterreprdsentiert sind, so
sind sie in Leitungsfunktionen doch mit mindestens 40%
vertreten: Der Frauenanteil im Rektorat liegt bei 40%,
jener im Universitatsrat bei 43% und von den Senats-

mitgliedern sind 46 % Frauen. In Berufungskommissionen

Gleichstellung an Universitaten

In den Jahren 2014 bis 2016 fiihrte die Technische Uni-
versitat Graz mit ,Leading Women—Shaping the future ein
innovatives Programm zur Vorbereitung und Unterstiitzung
von Frauen in Fiihrungspositionen durch. Das Programm
wurde vom Wissenschaftsministerium finanziell unterstiitzt
und von Permion Consulting GmbH, einer international agie-
renden Strategieberatungsagentur, abgewickelt. Durch das
dreijahrige Projekt sollten Frauen auf die Ubernahme einer
Leitungsfunktion vorbereitet werden. Das Programm, an
dem acht ausgewahlte Wissenschafter/innen teilnahmen,
strebte einen gesellschaftlichen Kulturwandel, der Mannern
und Frauen die gleiche Freiheit zur individuellen Entfaltung
ermdglicht, an. Das ,Leading Women" Programm wird dabei
nicht als Frauenférderung gesehen, sondern als Business
Case, der den Nutzen der Genderdiversitat hervorhebt.
Eingebunden waren abgesehen von den acht Wissenschaf-
ter/innen mitunter Top Manager aus der Wirtschaft und
Angehérige von Ministerien als Mentor/inn/en und hoch-
karatige Wissenschafter/innen als Vorbilder und teilweise
ebenfalls als Mentor/inn/en. Die MaBnahmen betrafen
sowohl individuelle Elemente (z.B. individuelles Coaching),
als auch strategische Elemente des Change Managements
(z.B. Netzwerktreffen ,Leading Women Salon*, Workshops).
Innerhalb der drei Jahre stieg der Frauenanteil in Leitungs-
positionen bzw. Gremien von 7,7 % auf 22,4 %. Dies tragt
maBgeblich zum Entgegenwirken der Leaky Pipeline der
Technischen Universitat Graz bei. Das Projekt wird im Sinne
der Nachhaltigkeit weitergefihrt.
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Die Technische Universitat Graz strebt in ihrer Diversitats-
management-Strategie (BMWFW 2017: 15) die Integration
von Diversitat in die universitaren Kernfunktionen ,Lehre*
und ,Forschung” an. Dabei wird auf Erfahrungen und be-
wahrten Ans&tzen aus der Geschlechtergleichstellung in der
Technik aufgebaut und ein umfassendes MaBnahmenpaket
geschniirt. Das MaBnahmenpaket wurde ,top down“ und
.bottom up” tiber Jahre aufgebaut und schrittweise struk-
turell verankert. Es ist direkt beim Rektorat angesiedelt und
wird hauptverantwortlich vom Biiro fiir Gleichstellung und
Frauenférderung umgesetzt. Die eingerichtete Arbeitsgrup-
pe ,Gender und Diversitat” unterstitzt die kontinuierliche
Weiterentwicklung der MaBnahmen, dient als Schnittstelle
zu Projekten und Aufgaben und formuliert Empfehlungen fir
das Rektorat. Die Arbeitsgruppe besteht aus Vertreter/in-
nen der Interessenvertretungen, Leitungsorganen, strategi-
schen Einrichtungen der Technischen Universitat Graz sowie
Wissenschafter/innen. Die MaBnahmenentwicklung wird
partizipativ vorgenommen. Zentrale MaBnahmen sind die
Einrichtung von Frauenlaufbahnstellen, einer Gastprofessur
zu Gender und Technik, diversitats- und gendersensibler
Antragsberatung, die Sammlung von Good Practice-For-
schungsbeispielen und Weiterbildungsangeboten fiir For-
scher/innen. Im Rahmen von Weiterbildungsveranstaltungen
und Workshops werden Netzwerke und die Entwicklung

von Peer Groups angeregt, die eine weitere Verbreitung

von Gender- und Diversitatswissen férdern sollen. Lang-
fristig wird dadurch eine Verdnderung in der Forschungs-
und Lehrkultur erwartet. Die MaBBnahmen werden laufend
evaluiert (Reflexion und Feedbacks in Veranstaltungen;
kontinuierliches, indikatorengeleitetes Self-Assessment)
und weiterentwickelt.

gelingt es trotz einer steigenden Beteiligung von Frauen
jedoch nicht, die geforderte Frauenquote zu erfiillen. Im
Jahr 2016 erfiillte nur eine von 13 Berufungskommissionen
die Frauenquote. Insgesamt sind 26 % der Mitglieder von
Berufungskommissionen weiblich.

An der Technischen Universitat Graz werden in allen
vier bislang abgeschlossenen Leistungsvereinbarungen
die Ziele der Erhdhung des Frauenanteils unter Studie-
renden sowie der Karriereférderung von Frauen formu-
liert. Konkret wird auch die Erhdhung des Frauenanteils
in Professuren sowie die Schaffung von Laufbahnstellen
fur Frauen angestrebt. Zur Unterstitzung der Zielerrei-
chung wird ein umfassendes Biindel an konkreten Vor-
haben—zum Teil in Kooperation mit den anderen Grazer
Universitdten—umgesetzt. Eine Reihe von MaBnahmen
adressiert Frauen und Méadchen, um ihr Interesse fiir
Technik zu wecken, wie z.B. T3UG—-Teens Treffen Technik,
FiT—Frauen in die Technik, CoMaed —-Computer und M&d-
chen. Gemeinsam mit den anderen Grazer Universitaten
werden KarriereférderungsmaBnahmen fir Frauen im Rah-
men der Kooperation Potenziale—Frauen an der Universi-
t&t angeboten. Dariiber hinaus bietet die Technische Uni-
versitdt Graz Unterstitzung bei der Kinderbetreuung an
und strebt die Entwicklung eines systematischen Diver-
sitdtsmanagements durch das Projekt ,IDuK-Integration

von Diversitét in die universitdren Kernfunktionen an.

Geschlechterforschung ist an der Technischen Universi-
tat Graz erst in Ansétzen verankert. Studierende haben
die Méglichkeit der Mitbelegung von Lehrveranstaltun-
gen im Bereich der Gender Studies an anderen Univer-
sitdten bzw. am Interuniversitéren Forschungszentrum
fir Technik, Arbeit und Kultur (IFZ). Im Wintersemester
2016/17 wurde eine Gastprofessur fir Gender & Technik

an der Fakultat fur Elektrotechnik und Informationstechnik eingerichtet. Fur Studie-

rende, Lehrende und Forschende an der Technischen Universitat Graz, die sich mit Gen-

der- und Diversitatsaspekten in Technik und Naturwissenschaften auseinandersetzen,

werden jhrlich finf Stipendien (& 1.000 €) fiir Konferenzteilnahmen, Publikationen oder

Abschlussarbeiten ausgeschrieben.
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3.17 Montanuniversitat Leoben

Die Montanuniversitat Leoben ist im Vergleich zu den beiden anderen Technischen Uni-
versitaten mit 41 Professuren und rund 4.000 Studierenden deutlich kleiner. Der Frauen-
anteil unter Studierenden, Absolvent/inn/en, drittmittelfinanzierten Mitarbeiter/innen
sowie Assistent/inn/en liegt konstant bei rund einem Viertel. In Laufbahnstellen sind
Frauen mit 28 % stérker vertreten als ihr Anteil im Potenzial ausmacht. Allerdings bricht
der Frauenanteil bei Dozent/inn/en und Professuren deutlich ein. Der Frauenanteil in Pro-

fessuren mit 5% liegt unter dem Vergleichswert der anderen technischen Universitéten.

Frauen 2006 Frauen 2015
Manner 2006 =—@= Manner 2015

Erstabschliisse: Abschluss von Bachelor- und Diplomstudien; Zweitabschliisse: Abschluss von Master- und Doktoratsstudien;

Professor/inn/en: unbefristete oder befristet mit mind. 5 Jahren. Quelle: unidata, eigene Berechnung

Insgesamt hat sich an diesem Bild in den letzten Jahren kaum etwas veréndert. Damit
haben sich auch die Aufstiegschancen von Frauen kaum verbessert. Der Glass Ceiling
Index ist von 0,24 (2005) auf 0,28 (2016) gestiegen. In den Jahren 2015 und 2016 wurden
sieben Professuren besetzt, alle mit Mannern. Die letzte Berufung einer Frau erfolgte 2014.

Frauen sind an der Montanuniversitat Leoben nicht nur in Professuren, sondern
auch in Leitungs- und Entscheidungsfunktionen unterreprasentiert. Im Rektorat ist eine
Vizerektorin tatig (Frauenanteil 33%), im Universit&tsrat sind Frauen mit 40 % vertreten
und im Senat mit 27 %. Seit 2010 hat keine einzige Berufungskommission die vorgeschrie-

bene Frauenquote erfiillt.

Gleichstellung an Universitaten
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Die Montanuniversitdt Leoben formuliert in ihren Leistungsvereinbarungen insbeson-
dere die Zielsetzung, den Anteil von Frauen unter Studierenden durch die Beteiligung an
FiT—Frauen in die Technik—zu erhdhen. Dariiber hinaus wird angestrebt, die Présenz von
Frauen in Laufbahnstellen durch die Schaffung zus&tzlicher Stellen zu erhéhen (in der
aktuellen Leistungsvereinbarung fiir die Jahre 2016 bis 2018 wird als Ziel angestrebt ein
bis zwei zusatzliche Laufbahnstellen fiir Frauen zu schaffen).

An der Montanuniversitét Leoben wird die Genderdimension in Forschung und
Lehre nicht explizit thematisiert. Es werden keine einschldgigen Lehrveranstaltungen
angeboten, es ist kein Forschungsschwerpunkt oder eine Professur mit entsprechender

Widmung eingerichtet.

3.18 Universitat fur kiinstlerische und
industrielle Gestaltung Linz

An der Kunstuniversitat Linz sind Frauen unter Studierenden, drittmittelfinanzierten Mit-
arbeiter/innen und Assistent/inn/en deutlich iiberreprésentiert (Frauenanteil zwischen
68 % und 57%). Bei Laufbahnstellen bricht der Frauenanteil auf ein Drittel ein, um dann
bei Professuren wieder auf rund 40 % anzusteigen. Dieses Bild hat sich in den letzten
zehn Jahren nur in zwei Aspekten veradndert. Der Frauenanteil unter drittmittelfinanzier-
ten Mitarbeiter/innen ist von 50 % auf 60 % gestiegen und der Frauenanteil in Professu-
ren ist leicht von 36 % (2006) auf 41% (2015) angestiegen.

Frauen 2006 Frauen 2015
Méanner 2006 =—@== Manner 2015

Aufgrund des Anstiegs des Frauenanteils unter drittmit-
telfinanzierten Mitarbeiter/innen ist der Glass Ceiling
Index von 1,09 (2005) auf 0,76 (2016) gesunken. Unter
den Neuberufungen der letzten drei Jahre waren insge-
samt drei Frauen (Frauenanteil: 23 %).

Auch in Leitungs- und Entscheidungsfunktionen
sind Frauen stark vertreten. Im Rektorat liegt der Frauen-
anteil bei 40%, im Universitatsrat und im Senat sind
Frauen mit 71% und 61% entsprechend ihrem Anteil an
Studierenden und wissenschaftlich-kiinstlerischen Mit-
arbeiter/innen vertreten. Auch in Berufungskommissionen
sind mehr als die Halfte der Mitglieder Frauen.

Die strategischen Ziele der Kunstuniversitat Linz
im Bereich Gleichstellung fokussieren auf den Aufbau von
Genderkompetenz in Lehre und Verwaltung, Vereinbar-
keitsmaBnahmen (2014 erhielt die Kunstuniversitat Linz
das Audit hochschuleundfamilie) sowie die Férderung von
Gender Studies. Derzeit ist an der Abteilung fir Kunst-
geschichte und Kunsttheorie ein Schwerpunkt Gender
Studies etabliert, der durch eine Professur (§98) und
eine Gastprofessur reprasentiert ist. Lehrveranstaltungen
aus dem Bereich der Gender Studies stehen Studieren-
den aller Studienrichtungen offen. Dariiber hinaus baut
die Kunstuniversitdt in Kooperation mit dem LENTOS
Kunstmuseum das VALIE EXPORT Center Linz auf, ein
Forschungszentrum fiir feministische Kunst, Medien- und

Performancekunst.

Die Kunstuniversitat Linz bekennt sich offensiv zum Grund-
satz der Antidiskriminierung und wendet sich aktiv gegen
Diskriminierung aufgrund von Geschlecht, ethnischer Zuge-
hérigkeit, Religion oder Weltanschauung, Alter, sexueller
Orientierung oder Behinderung. Die langfristige Beob-
achtung der Studierendenzahlen im Rahmen der Frauen-
berichte, beginnend mit den Anmeldungen und Zulas-
sungsverfahren bis hin zu den Studienabschliissen, zeigt
unausgewogene Geschlechterverhéltnisse in einzelnen
Bereichen. Manche Studienrichtungen werden tendenziell
stérker von Frauen und andere iberwiegend von Ménnern
belegt. Auf Basis der detaillierten Erhebungen wird auf
mehreren Ebenen interveniert, um die Ausgewogenheit in
den auffélligen Bereichen zu verbessern. So werden Zulas-
sungskommissionen und Abteilungsleitungen auf unaus-
gewogene Zahlenverhéltnisse hingewiesen und zu diskrimi-
nierungsfreien Zulassungsverfahren aufgerufen. Die Leiter/
innen jener Abteilungen, die iiber mehrere Jahre durch ein
unausgewogenes Geschlechterverhéltnis auffielen, haben
gemeinsam mit dem Arbeitskreis fur Gleichbehandlungsfra-
gen |deen entwickelt, um mehr Ausgewogenheit zu erreichen.
Im Zuge dessen wurden Prasentation und Offentlichkeitsar-
beit der Abteilungen, Lehrinhalte und die abteilungsinterne
Personalstruktur reflektiert (Wissensbilanz 2016: 10).

3.19 Universitat Mozarteum Salzburg

Das Mozarteum ist durch eine fiir Universitaten typische aber Kunstuniversitdten aty-

pische Leaky Pipeline charakterisiert: Unter Studierenden und Absolvent/inn/en sind

Frauen deutlich Giberrepréasentiert, bei Assistent/inn/en besteht mit einem Frauenanteil

von 46 % ein nahezu ausgeglichenes Geschlechterverhéltnis. Bei Dozent/inn/en und bei

Professuren sinkt der Frauenanteil zundchst auf 42% und dann auf 24 % ab.

cS® N\ |e® 2N Die Partizipation von Frauen hat sich unter Studierenden und Absolvent/inn/en in
den letzten zehn Jahren kaum veréndert, bei Assistent/inn/en und in Professuren ist der
Frauenanteil jedoch gesunken. Damit ist das Mozarteum die einzige Universitat in Osterreich,
an der sich die Schere nicht geschlossen, sondern weiter gedffnet hat. Dies zeigt sich auch

darin, dass sich der Glass Ceiling Index von 0,76 (2005) auf 0,68 (2016) verschlechtert hat.

Erstabschlisse: Abschluss von Bachelor- und Diplomstudien; Zweitabschliisse: Abschluss von Master- und Doktoratsstudien;

Professor/inn/en: unbefristete oder befristet mit mind. 5 Jahren. Quelle: unidata, eigene Berechnung
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Frauen 2006 Frauen 2015

° ° (Erhebung spezifischer Stressfaktoren fir Studierende mit Betreuungspflichten, Ausbau
Manner 2006 =—@== Manner 2015

der digitalisierten Angebote in der Lehre, Hartefallstipendien, Bewerbungstrainings fiir

Studierende mit Betreuungspflichten). Dariiber hinaus soll eine Familien-Servicestelle im

Rahmen der Personalentwicklung geschaffen und die Méglichkeiten fir Telearbeit aus-

gebaut werden.

3.20 Universitat fiir Musik und darstellende Kunst Wien

Die Universitat fir Musik und darstellende Kunst Wien z&hlt mit 171 Professuren und

rund 2.400 Studierenden zu den gréBeren Kunstuniversitaten Osterreichs. An der Uni-

™ - o o - versitat fir Musik und darstellende Kunst Wien sind Frauen unter Studierenden mit 55%
e A\O° \'655 Q (\\e ‘e\\e RN 5\)‘6
’o}g\e‘ a\o(,c“ a\oc)c“ " N\ . A \Oa\(\v"’ e(\&\\“ Q(Oxé leicht und unter Absolvent/inn/en und drittmittelfinanzierten Mitarbeiter/innen deutli-
B X S R o 8 s
«® 1}@\ o & N o° cher Giberreprésentiert. Bei Assistent/inn/en bricht der Frauenanteil auf 44 % ein, steigt

dann bei Laufbahnstellen wieder auf zwei Drittel an und liegt in Professuren schlieBlich

Erstabschliisse: Abschluss von Bachelor- und Diplomstudien; Zweitabschliisse: Abschluss von Master- und Doktoratsstudien; Professor/inn/en: bei 26%. Dieses Bild stellt sich fur die letzten zehn Jahre relativ unverandert dar. Die

unbefristete oder befristet mit mind. 5 Jahren. Quelle: unidata, eigene Berechnung . . . L. X . . .
Situation ist mit jener am Mozarteum vergleichbar, unterscheidet sich jedoch stark vom
Gesamtdurchschnitt der Kunstuniversitaten.

Aufgrund des leicht gesunkenen Frauenanteils unter kiinstlerischen Mitarbeiter/
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In den Jahren 2014 bis 2016 erfolgten am Mozarteum 31 Neuberufungen (darunter zehn
Frauen), d.h. mehr als jede dritte Professur wurde neu besetzt. Dieses Potenzial konnte
nicht fur eine Erhéhung des Frauenanteils in Professuren genutzt werden. Der riicklau-
fige Frauenanteil in Professuren verwundert nicht nur aufgrund der hohen Zahl an Beru-
fungen in den letzten Jahren mit einem Frauenanteil unter Neuberufungen, der iber dem
aktuellen Frauenanteil in Professuren liegt, sondern auch weil in allen vier Leistungsver-
einbarungen das Ziel der Erhéhung des Frauenanteils in Professuren und Leitungsfunk-
tionen formuliert ist.

Am Mozarteum besteht seit 2010 kein nennenswerter Einkommensunterschied
zwischen Frauen und Manner in Professuren. Die Reduktion des Gender Pay Gaps war
in den Leistungsvereinbarungen 2013-2015 und 2016-2018 als strategisches Ziel des
Mozarteums formuliert.

Auch wenn Frauen in Professuren unterreprasentiert sind, sind sie doch in Lei-
tungs- und Entscheidungsfunktionen mit mindestens 40 % vertreten. Im Rektorat und im
Universitétsrat liegt der Frauenanteil bei 50 %, im Senat sind Frauen mit 45% vertreten.
Auch die meisten Berufungskommissionen erfiillen die geforderte Quote weiblicher Mit-
glieder (zehn von elf Berufungskommissionen im Jahr 2016).

Geschlechterforschung ist am Mozarteum bislang nur in Ansétzen verankert. Es
gibt keine Professur mit Widmung im Bereich der Gender Studies, keine verpflichtenden
Lehrveranstaltungen und nur ein Lehrveranstaltungsangebot ,Kiinste-Geschlechter-For-
schung®, das Studierende als Studienergédnzung wéhlen kénnen.

2017 erhielt das Mozarteum das Grundzertifikat des Audits hochschuleundfa-

milie. Geplante MaBBnahmen adressieren primar Studierende mit Betreuungspflichten

Gleichstellung in Wissenschaft und Forschung

innen und des geringfligig angestiegenen Frauenanteils in Professuren hat sich der Glass
Ceiling Index von 0,64 (2005) auf 0,72 (2016) verbessert. Aufgrund des Zusammenspiels
dieser beiden Entwicklungen kann nicht von einer Verbesserung der Aufstiegschancen

von Frauen gesprochen werden.

Frauen 2006
Méanner 2006 =—@== Manner 2015

Frauen 2015

Erstabschlisse: Abschluss von Bachelor- und Diplomstudien; Zweitabschliisse: Abschluss von Master- und Doktoratsstudien;

Professor/inn/en: unbefristete oder befristet mit mind. 5 Jahren. Quelle: unidata, eigene Berechnung
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Die Plattform Gender_mdw stellt eine interne Vernetzungs-
plattform zur Férderung von Genderwissen in Kunst,
Wissenschaft, Lehre und Verwaltung dar. Jedes Institut der
Universitat fir Musik und darstellende Kunst Wien nomi-
niert eine Gendervertretung und deren Stellvertretung fur
die Plattform. Die Plattform unterstiitzt die Umsetzung der
im Frauenférderungsplan formulierten Vorhaben, sensibili-
siert fur eine geschlechtergerechte Sprache und gibt
Gender-News weiter. Die Plattform Gender_mdw bietet damit
einen niederschwelligen Zugang zu Gender- und Diversi-
tatsthemen. Durch die Plattform Gender_mdw sollen Personen
aus der Wissenschaft, aber vor allem auch aus der Kunst
und auch aus der Verwaltung angesprochen werden, um
gemeinsam Gender- und Diversitatsfragestellungen zu dis-
kutieren, sich untereinander zu vernetzen und vielleicht
auch gemeinsam Projekte zu entwerfen und durchzufihren.
Dariiber hinaus werden institutstibergreifende Projekte
durch eigene Calls (2015 und 2016) geférdert, die mit Unter-
sttzung der Stabsstelle Gleichstellung, Gender Studies und
Diversitat umgesetzt werden. Fiir die erste Ausschreibung
im Jahr 2015 standen insgesamt 30.000€ zur Verfigung.
2015 wurden elf Projekte eingereicht und neun geférdert.
2016 wurden zehn Projekte mit einem Gender / Queer-Fo-
kus unterstutzt.

An der Universitat fur Musik und darstellende Kunst Wien
erfolgten in den Jahren 2014 bis 2016 insgesamt 30 Neu-
berufungen, wobei neun Frauen berufen wurden. Der
Frauenanteil in Neuberufungen liegt im Durchschnitt die-
ser drei Jahre bei 30% und damit etwas tber dem Frau-
enanteil in Professuren. Dies reicht jedoch nicht fir eine
positive Entwicklung des Frauenanteils in Professuren aus.

An der Universitat fir Musik und darstellende Kunst
Wien zeigen sich—&hnlich wie auch am Mozarteum—keine
Einkommensunterschiede zwischen Frauen und M&nnern
in Professuren.

In Leitungs- und Entscheidungsfunktionen sind Frauen
mit mindestens 40 % vertreten. Im Rektorat liegt der Frau-
enanteil bei 60%, im Universitatsrat bei 40 % und im Senat
bei 50%. Auch die meisten Berufungskommissionen (92 %
der Berufungskommissionen aus dem Jahr 2016) erfiillen
die vorgeschriebene Frauenquote. Insgesamt sind 52%
aller Mitglieder von Berufungskommissionen weiblich.

Im Hinblick auf die strategischen Zielsetzungen unter-
scheidet sich die Universitat fur Musik und darstellende
Kunst Wien von anderen Universitaten dadurch, dass
eine Erhdhung des Frauenanteils in Professuren nur in der
aktuellen Leistungsvereinbarung (2016-2018) enthalten
ist. In den vorhergehenden Leistungsvereinbarungen lag
dagegen der Fokus auf Vereinbarkeit und der Starkung
der Gender Studies durch Gastprofessuren, Forschungs-
projekte und die Schaffung einer Genderplattform.

Mittlerweile ist eine Professur (§99) im Bereich Gen-
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der Studies eingerichtet, und 2011 wurde die Plattform Gender_mdw von der jetzigen
Rektorin in ihrer damaligen Funktion als Vizerektorin fir Lehre und Frauenforderung initi-
jert. Diese Plattform wird durch Ringvorlesungen mit Genderfokus (z.B. ,Sprach / Welten.

Wissen und Geschlecht in Musik, Theater und Film*“ oder ,Transkulturalitat”) geférdert.

Gleichstellung in Wissenschaft und Forschung

3.21 Universitat fiir Musik und darstellende Kunst Graz

An der Universitat fir Musik und darstellende Kunst Graz besteht zwar unter Studieren-
den ein ausgeglichenes Geschlechterverhéltnis, auf allen folgenden Ebenen sind Frauen
jedoch unterreprésentiert. Besonders niedrig ist der Frauenanteil unter drittmittelfinan-
zierten Mitarbeiter/innen (25%), Dozent/inn/en (14 %) und Professuren (23 %). Nur unter
Assistent/inn/en sind Frauen mit 42% vertreten. Insgesamt hat sich die Prasenz von

Frauen zwischen 2006 und 2016 kaum verdndert.

Frauen 2006

Frauen 2015
Manner 2006 =—@= Manner 2015

e S
N Vs : o
O° \oec,\“ \Oe(x\ .,&&e\w\ I
oo 6&0 -\)@ ) \S(\\ &
<t ,L R & X P‘E’r:,\ \:o\)

Erstabschlisse: Abschluss von Bachelor- und Diplomstudien; Zweitabschliisse: Abschluss von Master- und Doktoratsstudien;

Professor/inn/en: unbefristete oder befristet mit mind. 5 Jahren. An der Kunstuniversitédt Graz wurden bis 2015 keine Laufbahnstellen eingerichtet.

Quelle: unidata, eigene Berechnung

Der Glass Ceiling Index an der Kunstuniversitat Graz ist von 0,71 (2005) auf 0,74 (2015)
leicht gestiegen. In den Jahren 2014 bis 2015 erfolgten 21 Neuberufungen an der Kunst-
universitat Graz, darunter waren vier Frauen. Der Frauenanteil unter Neuberufungen
liegt mit 22% unter dem aktuellen Frauenanteil in Professuren. D.h. das Potenzial fir
eine Erhéhung des Frauenanteils wird nicht ausgeschépft. Dies zeigt sich auch darin,
dass Frauen gemessen an ihrem Anteil unter Bewerber/innen im Hearing und auf dem
Berufungsvorschlag unterreprasentiert sind. An der Kunstuniversitdt Graz besteht—wie
auch an den anderen Musikuniversitdten—kein Gender Pay Gap.

An der Kunstuniversitat Graz zeigt sich das Phdnomen, dass Frauen in Leitungs-
gremien deutlich starker vertreten sind als unter Studierenden oder kiinstlerischen Mit-
arbeiter/innen. Seit 2014 wird die Kunstuniversitat Graz von einer Frau geleitet und der

Frauenanteil im Rektorat liegt bei 80%. Auch der Universitatsrat wird von einer Frau
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https://www.mdw.ac.at/gender/plattform_gender_mdw

geleitet und z&hlt 60% weibliche Mitglieder. Im Senat liegt der Frauenanteil bei 53 %. inn/en sind Frauen mit rund 40 % vertreten. Im Vergleich zu 2006 sind Frauen in Profes-

Allerdings erfiillen die meisten Berufungskommissionen (83% im Jahr 2016) nicht die suren deutlich stérker vertreten, da der Frauenanteil von rund 30% auf 40 % gestiegen

geforderte Frauenquote. Insgesamt sind nur 30 % der Mitglieder von Berufungskommis- ist.
sionen weiblich.

An der Kunstuniversitadt Graz wurde erst mit der Leistungsvereinbarung 2016-
Frauen 2006 Frauen 2015

2018 die Erhdhung des Frauenanteils in Professuren als Zielsetzung formuliert. In den Ménner 2006 —@— Manner 2015

Leistungsvereinbarungen davor lag der Schwerpunkt v.a. auf Vereinbarkeitsfragen (Kin-

derbetreuung, Unterstiitzung von Wiedereinsteigerinnen) sowie auf dem Aufbau eines

Dual Career Service. Karriereférdernde MaBnahmen werden in Kooperation mit anderen

Grazer Universitaten im Rahmen von ,Potenziale—Frauen an der Universitat* angeboten.
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Das Gender Art Laboratory (GAL) der Universitat fir ange-
wandte Kunst Wien startete im Mé&rz 2006 und ist an der
Schnittstelle von Kunst und Wissenschaft angesiedelt.

Das Gender Art Lab orientiert sich an den Werkstéatten der
Renaissance, die Ort der Lehre und Produktion gewesen
sind. Im GAL funktioniert die Verschréankung von Kunst und
Wissenschaft (Kopfarbeit und Handwerk) einerseits tiber
wochentliche Meetings, die eine permanente Werkstatte
ersetzen, andererseits stehen die von den Studierenden
hergestellten Kunstwerke samtlicher Disziplinen, angeregt
durch das GAL, im Mittelpunkt der Betreuung und Debat-
te. Die Studierenden haben die Gelegenheit, zwischen
wochentlichem ,Basiskurs” und speziellen Themen (Gast-
vortrdge), zu denen gesondert per Mail und via Internet ein-
geladen wird, zu wéhlen bzw. die Teilnahme ihren anderen
Verpflichtungen anzupassen. Im Rahmen des Basiskurses
werden die Grundlagen der Gender Studies, Feminismus,
Women Studies und Diversity vermittelt. Als Gastvortragen-
de kdnnen Kiinstler/innen und Wissenschafter/innen aller
Disziplinen eingeladen werden, gleich, ob sie an der Univer-
sitat fir angewandte Kunst Wien arbeiten oder nicht. Bis
auf die Projektleitung selbst (Marion Elias, assistiert von
Robert Maierhofer) gibt es keine regelmaBig Lehrenden oder
regelmé&Bige Lehrveranstaltungen. GAL verfolgt das Ziel
groBtméglichen basisdemokratischen ,Unterrichts®
(=Forschung, Lehre, Produktion), Multidisziplinaritat und
Internationalitat. Als ,Bestatigung” seiner Arbeit zeigt sich
das GAL in Ausstellungen und Publikationen. Damit wird
die Umsetzung von Erkenntnissen der Gender und Women
Studies sowie feministischen Anspriichen im kiinstlerischen
Bereich angeregt bzw. praktisch und theoretisch unterstitzt.

An der Kunstuniversitat Graz ist kein Studium der
Gender Studies eingerichtet. 2016 wurde eine befristete
Professur der Frauen- und Geschlechterforschung (§99,
5 Jahre) am Institut fir Musikésthetik eingerichtet. Es ist
in der Musikologie eine genderspezifische Lehrveranstal-
tung verpflichtend vorgesehen, dariiber hinaus werden
einige Lehrveranstaltungen mit Genderfokus als Wahl-
facher angeboten.

Seit dem Wintersemester 2017 vergibt die Kunstuni-
versitdt Graz zwei Stipendien in H6he von 606 € monatlich
fir genderbezogene Dissertationsvorhaben. Die Stipen-
dien werden zunéachst fir ein Jahr vergeben, eine Ver-
l&ngerung ist mdglich. 2015 und 2017 wurden Preise fiir
Abschluss- oder Forschungsarbeiten im Bereich Frauen-
und Geschlechterforschung vergeben. Es kénnen Bache-
lor-, Master- oder Diplomarbeiten sowie Dissertationen

eingereicht werden.

3.22 Universitat fiir angewandte
Kunst Wien

Die Universitat fur angewandte Kunst Wien z&hlt mit 32
Professor/inn/en (§98) und 1.550 Studierenden zu den
kleineren Universitaten Osterreichs. An der Universitat
fur angewandte Kunst sind Frauen unter Studierenden
und Absolvent/inn/en mit mindestens 60% vertreten,
unter drittmittelfinanzierten Mitarbeiter/innen und Assis-
tent/inn/en besteht ein fast ausgeglichenes Geschlech-

terverhéltnis und unter Dozent/inn/en und Professor/
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Erstabschliisse: Abschluss von Bachelor- und Diplomstudien; Zweitabschliisse: Abschluss von Master- und Doktoratsstudien; Professor/inn/en:

unbefristete oder befristet mit mind. 5 Jahren. An der Universitét fir angewandte Kunst wurden bis 2015 keine Laufbahnstellen eingerichtet.

Quelle: unidata, eigene Berechnung

Die gladserne Decke ist an der Universitat fir angewandte Kunst deutlich dinner als
an anderen Universitaten. Der Glass Ceiling Index liegt seit Jahren stabil bei 0,80 und
damit nahe am Idealwert von 1.

In den Jahren 2014 bis 2016 wurden 15 Professuren neu besetzt, wobei insge-
samt funf Frauen berufen wurden. Die Berufungsverfahren im Jahr 2016 zeichnen sich
dadurch aus, dass Frauen gemessen an ihrem Anteil unter Bewerber/innen (41%) iiber-
proportional zu Hearings eingeladen (72%) und in Berufungsvorschlége aufgenommen
(89 %) wurden. Im Jahr 2016 wurden schlussendlich nur Frauen berufen. Im Jahr 2015
wurden zwei Frauen und zwei Ménner berufen und 2014 nur Manner.

Im Vergleich zu anderen Kunstuniversitaten weist die Universitét fiir angewandte
Kunst im Jahr 2016 einen Gender Pay Gap von 6% bei Professuren nach §98 UG 2002
auf, wobei der Einkommensunterschied bei beamteten Professuren mit 9% etwas héher
ist als bei Professuren nach Kollektivvertrag (4 %).

Die Universitat fir angewandte Kunst weist auch in Leitungs- und Entschei-
dungsfunktionen einen tGberdurchschnittlichen Frauenanteil auf. Das Rektorat setzt sich
zu 50% Frauen und 50% Mannern zusammen, im Universitatsrat sind Frauen mit 60%
vertreten und im Senat sogar zu zwei Drittel. Es erfillen alle Berufungskommissionen die

geforderte Frauenquote.
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Die Erhéhung des Frauenanteils in Leitungsfunktionen und Professuren war in den letz-
ten vier Leistungsvereinbarungen als strategische Zielsetzung verankert. Dariiber hinaus
wurde in der Leistungsvereinbarung 2007-2009 die Ausgewogenheit der Geschlech-
ter bei Dienstpflichten und Arbeitsplatzbeschreibungen angestrebt und in der Periode
2013-2015 das Vorhaben formuliert, das Zulassungsverfahren im Hinblick auf impliziten
Gender Bias zu reflektieren. Ein weiterer Schwerpunkt lag in der Verankerung von Gender
Studies, durch das Gender Art Laboratory oder die langjéhrige transdisziplinére Vor-
tragsreihe ,Kunst-Forschung-Geschlecht® In rund der Hélfte der Curricula der Univer-
sitat fur angewandte Kunst Wien sind Lehrveranstaltungen im Bereich Gender Studies

verpflichtend verankert, in zwei Drittel der Studien als Wahlfacher.

3.23 Akademie der bildenden Kiinste Wien

Die Akademie der bildenden Kiinste zahlt wie die Universitat fir angewandte Kunst und
die Kunstuniversitat Linz mit 30 Professuren (§ 98) und 1.441 Studierenden zu den kleine-
ren Universititen Osterreichs. Frauen stellen fast zwei Drittel der Studierenden (63 %).
Unter Absolvent/inn/en sinkt der Frauenanteil leicht ab (56 % bzw. 58 %) und bleibt
dann fir alle weiteren Stufen einer wissenschaftlich-kiinstlerischen Karriere nahezu kon-
stant. Die Akademie der bildenden Kiinste ist damit die einzige Universitat Osterreichs,
die nicht durch das Bild der Leaky Pipeline, d.h. die Unterreprasentanz von Frauen in
hoheren Hierarchieebenen, charakterisiert ist. In den letzten zehn Jahren hat sich das
Bild insofern verandert, als unter Absolvent/inn/en eine Angleichung der Geschlechter-

verhéltnisse erfolgt ist.

Die Akademie der bildenden Kiinste ist damit auch die
einzige Universitat mit einem Glass Ceiling Index von 1
(2005: 0,76; 2016: 1,02), d.h. es gibt keinen Unterschied
in den Aufstiegschancen von Frauen und Mé&nnern.

Auch wenn sich die Aufstiegschancen von Frauen
deutlich verbessert haben, besteht auch an der Akademie
der bildenden Kiinste noch ein Einkommensunterschied
von 10% in Professuren (§98) zu Lasten der Frauen.

Frauen sind nicht nur unter Studierenden und wis-
senschaftlich-kiinstlerischen Mitarbeiter/innen bzw. Pro-
fessuren stark vertreten, sondern auch in Leitungs- und
Entscheidungsfunktionen. Die Akademie der bildenden
Kiinste ist die einzige Universitat Osterreichs mit einem
nur durch Frauen besetzten Rektorat. Im Universitatsrat
liegt der Frauenanteil bei 40 % und im Senat bei 65%. Alle
Berufungskommissionen der Akademie erfillten bislang
die Frauenquote.

Die strategischen Zielsetzungen der Akademie
der bildenden Kiinste im Bereich Gleichstellung orien-
tieren sich an einem umfassenden Genderkonzept, das
Uber eine zweigeschlechtliche Perspektive hinausgeht
und einen Fokus auf Diversitat und Queer aufweist. Dies
zeigt sich in der antidiskriminatorischen Betriebsverein-
barung® ebenso wie in den Leistungsvereinbarungen. So
hélt die Akademie der bildenden Kiinste in ihrer aktuellen

Leistungsvereinbarung (S.7) fest, dass es der Akademie

Ziel des Projekts ,Non-Binary Universities* (BMWFW 2017:
33f) ist es, alle universitéren Bereiche sichtbar zu machen,
in denen Transgender-, Intersex- und Transsex-Personen
(Studierende, Mitarbeiter/innen, Besucher/innen, Be-
werber/innen) strukturell diskriminiert werden. Beispiels-
weise ist es bereits jetzt Studierenden zwar mdglich, bei
der Zulassungspriifung kein Geschlecht anzugeben. Bei
der Inskription sind sie jedoch aufgrund der gesetzlichen
Vorgaben gezwungen, sich einer Geschlechterzuordnung
zu unterziehen. Konkret wird ein Katalog erarbeitet, der
alle Bereiche an Universitaten listet, an denen Geschlech-
terbinaritat strukturell greift, ebenso wie MaBnahmen zur
Etablierung von nicht-binéren Strukturen, die im Rahmen
der Universitatsautonomie ergriffen werden kdnnen (z.B.
Adaptierung des ,Campus Online" sowie der WC-Anlagen
zur geschlechtsunspezifischen Nutzung). Zudem werden
notwendige gesetzliche Anderungsbedarfe identifiziert und
es wird eine diesbeziigliche Roadmap fiir die Anderung der
gesetzlichen Rahmenbedingungen erarbeitet. Bei der Ent-
wicklung von MaBnahmen zur Integration der Erfordernisse
von Transgender-, Intersex- und Transsex-Personen erfolgt
bewusst eine Verzahnung mit bestehenden Frauenférde-
rungsmafBnahmen.

Fraten 2006 e »im Sinne des Bundesgleichbehandlungsgesetzes Stichwort Diversitdtsmanagement

MERRE? 2000 =_= VERRSr 201k ein wichtiges Anliegen ist, bei gleicher Qualifikation von Bewerber_innen bevorzugt

Migrant_innen und LGBTQ-Personen (lesbian, gay, bisexual, transgender/transsexual,

queer) sowie weitere Angehdrige systematisch diskriminierter Gruppen einzustellen.

Diesbeziiglich sind Gleichstellungsziele und ein System zur Umsetzung des Vorhabens

zu erarbeiten.” Ein konkretes Projekt in diesem Zusammenhang ist das Projekt ,Non-Bi-

nary Universities", fir das die Akademie der bildenden Kiinste 2016 mit dem Diversi-

tas-Preis ausgezeichnet wurde.

Es ist an der Akademie der bildenden Kiinste keine Professur fiir Gender Studies

eingerichtet. Im Bachelor Studium ,kiinstlerisches Lehramt” ist eine Lehrveranstaltung

»Einfihrung in die Gender Studies* verpflichtend verankert und eine Reihe von Lehr-

veranstaltungen wird als Wahlfach angeboten. Lehrveranstaltungen aus dem Bereich
der Gender Studies werden zum Teil in Kooperation mit der Universitat fir angewandte

Kunst durchgefiihrt, d. h. es besteht die Mdglichkeit der gegenseitigen Anrechenbarkeit.

Erstabschliisse: Abschluss von Bachelor- und Diplomstudien; Zweitabschliisse: Abschluss von Master- und Doktoratsstudien; Professor/inn/en:
unbefristete oder befristet mit mind. 5 Jahren. An der Akademie der bildenden Kiinste wurden bis 2015 keine Laufbahnstellen eingerichtet.

Quelle: unidata, eigene Berechnung
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Gleichstellung
an Fachhochschulen

Fir die Beschreibung des Status quo der Gleichstellung an Fachhochschulen wird auf die
im Gender Monitoring enthaltenen Informationen und auf die Ergebnisse einer ergénzen-
den Recherche zur Zusammensetzung von Leitungsgremien, zur Verankerung der Gender-

dimension in Forschung und Lehre sowie zu Gleichstellungsaktivitdten zuriickgegriffen.'

41 Uberblick

4.1.1 Partizipation von Frauen
Die Leaky Pipeline fiir den FH Sektor ist durch ein nahezu ausgeglichenes Geschlechter-
verhéltnis unter Studierenden und Absolvent/inn/en gekennzeichnet, beim Lehrpersonal

liegt der Frauenanteil nur noch bei einem Drittel.

ABBILDUNG 41 Frauen 2005 ==—@== Frauen 2016
Leaky Pipeline Fachhochschulen gesamt (2016 und 2005) Hianner 2005 =@ Hanner 200
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Erstabschliisse: Abschluss von Bachelorstudien; Zweitabschliisse: Abschluss von Masterstudien; L & F-Hilfspers.: Lehr- und Forschungshilfspersonal;

L &F-Personal: Lehr- und Forschungspersonal; StG-Leitung: Studiengangsleiter/innen. Quelle: unidata, eigene Berechnung

14 Die Recherche fand im Oktober und November 2017 statt und bezog sich auf die Websites
der FH-Trager und der Osterreichischen Fachhochschulkonferenz.
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ABBILDUNG 42

Die Entwicklung der letzten zehn Jahre zeigt eine Erhéhung des Frauenanteils unter
Studierenden (ausgehend von rund 40 % im Jahr 2005) sowie die verstarkte Partizipation
von Frauen in der Lehre und unter Studiengangsleitungen.

Die Erhdhung des Frauenanteils unter Studierenden ist auch auf die Ausweitung
des Facherspektrums im FH-Sektor zuriickzufiihren. So sind in den Gesundheitsberufen
rund 80 % der Studierenden Frauen, im Bereich Wirtschaft 55% (2005: 49 %), im Bereich
Wirtschaft-Technik 48 % (2005: 44 %) und in der Technik 35% (2005: 30 %).

Die Entwicklung von Geschlechterverhéltnissen im FH-Personal ist im Kontext
einer massiven Expansion des FH-Sektors zu sehen. Zwischen 2005 und 2016 hat sich das
Lehrpersonal an Fachhochschulen mehr als verdoppelt. In diesem Zeitraum ist der Frau-
enanteil um 11 Prozentpunkte angestiegen. Waren die zusé&tzlichen Stellen geschlechter-
paritatisch besetzt worden, so wére der Anstieg allerdings noch gréBer, ndmlich von
23% im Jahr 2005 auf 39% im Jahr 2016, statt den beobachteten 34 %. Damit konnte
der Ausbau des FH-Sektors nur bedingt fiir eine Erhdhung des Frauenanteils genutzt
werden. Unter Studiengangsleitungen hat sich der Frauenanteil von 20% im Jahr 2005
auf 34 % im Jahr 2016 erhdht. 2005 gab es 124 Studiengangsleitungen, im Jahr 2016 sind
es mit 270 mehr als doppelt so viele. Im Gegensatz zum Lehr- und Forschungspersonal
wurden zusétzliche Stellen in der Gruppe der Studiengangsleitungen fast geschlechter-

paritdtisch besetzt.

W 2005

Frauenanteil in Studiengangsleitung nach fachlichem Schwerpunkt der FH W 2016
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Einteilung der Fachhochschulen in fachliche Schwerpunktgruppen auf Basis von Abschliissen nach Ausbildungsbereichen, Studienjahr 2015/2016.

Richtlinie: tiber 45% der Abschlisse an der jeweiligen FH in einem Ausbildungsbereich und unter 33% in allen anderen Ausbildungsbereichen

(Wirtschaftswissenschaften, Technik / Ingenieurwissenschaften, Gesundheitswissenschaften). Gruppe Wirtschaft-Technik: Abschliisse

in Wirtschaftswissenschaften und Technik / Ingenieurwissenschaften sind dhnlich gewichtet und machen addiert iiber 65 % der Abschliisse

aus (jeweils 25-60%), in allen anderen Ausbildungsbereichen unter 20% der Abschliisse. Quelle: unidata, eigene Berechnungen
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4.1.2 Frauen in Entscheidungsfunktionen

Die zentralen Leitungsgremien an Fachhochschulen sind die Gesché&ftsfiihrung und das
Kollegium. Von den insgesamt 27 Geschéaftsfiihrer/innen®™ sind sieben Frauen, das ent-
spricht einem Frauenanteil von 26%. Das Kollegium bzw. Rektorat wird an neun Fach-
hochschulen von einer Frau geleitet. Von den insgesamt 326 Kollegiumsmitgliedern
sind 35% Frauen. Der Frauenanteil schwankt zwischen 6% und 88 % (der Durchschnittswert
liegt bei 32%).

ABBILDUNG 43
Frauenanteil unter Mitgliedern von Geschaftsleitung und Kollegium (2017)
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Einteilung der Fachhochschulen in fachliche Schwerpunktgruppen: siehe vorangehende Abbildung. Quelle: unidata, eigene Berechnungen

4.1.3 Geschlechterforschung an Fachhochschulen
An den 21 Fachhochschulen werden insgesamt 523 Studiengénge angeboten (Stand Herbst
2017). In 47 Studiengéngen werden spezifische Genderlehrveranstaltungen angeboten (das
sind 9% aller Studiengénge). An der FH Karnten wird der einzige einschlagige Studiengang
angeboten (der BA-Studiengang ,Disability & Diversity Studies”).

An zehn Fachhochschulen werden aktuell Forschungsprojekte im Bereich der Gen-
derforschung durchgefiihrt. An fiinf dieser Fachhochschulen ist ein Forschungsprogramm

bzw. ein Forschungsschwerpunkt im Bereich der Geschlechterforschung verankert.

15 An sechs Fachhochschulen sind zwei Geschéftsfiihrer/innen installiert; meist jeweils eine Frau und ein
Mann (IMC FH Krems, FH Salzburg, FH St. Pélten, FH Campus 02 Graz und FH Technikum Wien), an der
FH Joanneum zwei Manner. Somit stehen nur an zwei FHs Geschéftsfiihrer/innen alleine an der Spitze,
im Gegensatz zu 14 FHs mit rein mé&nnlicher Geschéftsfithrung.

Gleichstellung an Fachhochschulen
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Das FHStG schreibt in §2 fest, dass die Erhalter die Gleichstellung von Frauen und
Ménnern sowie die Frauenférderung zu beachten haben. Bei der Zusammensetzung der
Gremien ist ein ausgewogenes Verhéltnis von Frauen und Mannern anzustreben. Dies ist
im Entwicklungsplan zu konkretisieren (§ 8 FHStG). Fiir Fachhochschulen ist damit anders
als fir Universitaten nicht Aufgabe und Funktion der fir Gleichstellung zustadndigen
Institutionen im Gesetz festgelegt. Dennoch bekennen sich 16 Fachhochschulen in ihrem
Leitbild zu Gleichstellung bzw. Diversitat wobei haufig nicht Geschlechtergleichstellung
im Zentrum steht sondern z.B. kulturelle Vielfalt, Interkulturalitdt oder Behinderung.
Insgesamt haben 18 der 21 Fachhochschulen Ansprechpersonen fiir Gender bzw. Gender
und Diversitat eingerichtet. In den meisten Féllen ist eine Einzelperson zusténdig, die die
Aufgabe zusétzlich zu ihrer eigentlichen Tatigkeit (Lehre, Administration) ausibt. Nur an
der FH Campus Wien ist eine eigene Abteilung ,Gender & Diversitat* mit mehreren Mitar-
beiter/innen eingerichtet. An sechs Fachhochschulen sind Arbeits- bzw. Steuerungsgrup-
pen fiir Gender und / oder Diversitat eingerichtet (z.B. als Kollegiums-Arbeitsgruppen). Es
gibt also an Fachhochschulen keine den universitaren Arbeitskreisen fir Gleichbehand-
lungsfragen vergleichbare Strukturen fir Gleichstellung oder Antidiskriminierung.

15 Fachhochschulen fiihren auf ihren Websites Aktivitaten fir Geschlechter-
gleichstellung oder Diversitat an. Dabei handelt es sich zumeist um Vereinbarkeits-
maBnahmen (13 Fachhochschulen; 12 davon fithren das Audit hochschuleundfamilie) oder
Aktivitaten zur Sensibilisierung (wie z.B. Sprachleitfaden oder Weiterbildungsangebote;
zehn Fachhochschulen). An sechs Fachhochschulen beziehen sich GendermafBBnahmen
auf Governance (z.B. Monitoring) an fiinf Fachhochschulen liegt der Fokus auf der Inte-
gration der Genderdimension in Lehre und Forschung. Vier Fachhochschulen organisie-
ren einschlagige 6ffentliche Veranstaltungen und drei setzen MaBnahmen zur Erhdhung
des Frauenanteils in der Technik (z.B. durch FiT—Frauen in die Technik). An zwei Fach-
hochschulen werden frauenférdernde MaBBnahmen angeboten, wie z.B. Mentoring. Drei
Fachhochschulen sind in besonderem MaB im Bereich der Geschlechtergleichstellung
aktiv—FH Campus Wien, FH Technikum Wien und FH OO.

Die FH des bfi Wien bietet Studiengénge im Bereich Wirtschaft an und z&hlt 688 Lehr-
personen sowie rund 2.000 Studierende. Unter Studierenden und Absolvent/inn/en
besteht ein nahezu ausgeglichenes Geschlechterverhéltnis, unter Lehrpersonen sind
Frauen jedoch nur noch zu einem Drittel vertreten. Demgegentiber liegt der Frauenanteil
bei Studiengangsleiter/innen bei 56 % und damit deutlich iiber dem Durchschnitt aller
Fachhochschulen.

Frauen sind nicht nur in Studiengangsleitungen tberdurchschnittlich stark ver-
treten, auch die Geschaftsfiihrung ist in weiblicher Hand. Das Kollegium wird von einem

Mann geleitet (Rektor) und unter den Mitgliedern liegt der Frauenanteil bei 35 %.

Gleichstellung in Wissenschaft und Forschung
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Leaky Pipeline Fachhochschule des bfi Wien
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Die Genderdimension in Lehre und Forschung ist nur punktuell verankert. In zwei von
14 Studiengéngen sind Lehrveranstaltung zu Diversity Management vorgesehen (im Bache-
lorstudium Arbeitsgestaltung und HR-Management und im Masterstudium Strategic HR
Management in Europe). Es ist kein einschlégiger Forschungsschwerpunkt etabliert.

Die FH des bfi Wien formuliert in ihrem Leitbild das Anliegen ,Studierende beider-
lei Geschlechts sowie Student/inn/en mit verschiedenem kulturellem Hintergrund entspre-
chend ihrer Bedirfnisse zu férdern Konkrete Ziele sind die Férderung eines geschlech-
tersensiblen Klimas, Geschlechterausgewogenheit auf allen Ebenen, die Férderung der
Vereinbarkeit von Beruf bzw. Studium und Familie sowie ein geschlechtergerechter Sprach-
gebrauch. Fiir die Umsetzung von Gender Mainstreaming und Diversity Management wur-
den Strukturen geschaffen. Konkret ist eine Steuerungsgruppe ,,Gender Mainstreaming und
Diversity Management“ sowie eine GM-/DM-Beauftragtee eingerichtet.

Die FH des bfi Wien erhielt 2012 das Grundzertifikat des Audits hochschuleund-
familie und wurde 2015 rezertifiziert. Konkrete familienfreundliche MaBnahmen sind die
Betriebsvereinbarung Babymonat, die Vatern, Adoptiveltern und Partner/innen gleich-
geschlechtlicher Paare einen Monat bezahlten zus&tzlichen Urlaub erméglicht, flexible
Arbeitszeitmodelle und die Mdglichkeit eines Sabbaticals, Information fur Eltern bzw.
pflegende Angehérige sowie die Férderung des Kontakthaltens wéhrend einer Auszeit

(z.B. durch Lehrauftrage oder Projektmitarbeit).

Gleichstellung an Fachhochschulen
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Die FH Burgenland bietet Studiengénge im Bereich internationale Wirtschaft, Informa-
tionstechnologie und Informationsmanagement, Soziales, Gesundheit sowie Umwelt-
und Energiemanagement an. Die FH Burgenland beschaftigt rund 600 Lehrpersonen und
betreut rund 2.300 Studierende. Sie bekennt sich in ihrer Strategie 2025 zur kulturellen
Vielfalt unter Studierenden, Lehrenden, Forschenden und Mitarbeiter/innen. Im Fokus
steht dabei, Auslandserfahrungen zu unterstiitzen, wie z.B. Auslandssemester, Aus-
landspraktika oder internationale Forschungskooperationen.

An der FH Burgenland sind Frauen unter Studierenden und Absolvent/inn/en
Uberreprasentiert, im akademischen Hilfspersonal besteht noch ein ausgeglichenes
Geschlechterverhaltnis und im Lehrpersonal sinkt der Frauenanteil auf ein Drittel ab.
Auch unter Studiengangsleitungen sind Frauen mit einem Drittel vertreten. Die Ent-
wicklung der letzten zehn Jahre ist durch einen leicht steigenden Frauenanteil unter
Studierenden und Absolvent/inn/en sowie einen deutlichen Anstieg von Frauen in Stu-
diengangsleitungen charakterisiert. Damit wurde die Ausweitung der Studiengangslei-
tungen von acht (2004/2005) auf 21 (2015/2016) fiir eine Erhdhung des Frauenanteils in

Leitungsfunktionen genutzt.

Leaky Pipeline Fachhochschule Burgenland
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Die Geschéftsfiihrung und die Leitung des Kollegiums haben Manner inne. Im Kollegium
sind Frauen insgesamt mit 40 % vertreten.

An der FH Burgenland wird nur in zwei von 24 Studiengdngen eine Lehrveran-
staltung im Bereich Gender oder Diversitat angeboten: Im Bachelorstudiengang ,IT In-
frastruktur und Management” wird eine Lehrveranstaltung ,Genderstudien“ angeboten.
Im Bachelorstudiengang ,Soziale Arbeit” ist eine Lehrveranstaltung zu ,Class, Gender,
Ethnie /Race und Diversity" vorgesehen.

Auf der Website der FH Burgenland wird ein laufendes Projekt mit Genderfokus
vorgestellt. Das vom Fonds Gesundes Osterreich und vom Landesgesundheitsfonds
Burgenland geférderte Projekt ,Gesunde Mitarbeiter/innen—Gesunder Betrieb!“ unter-
stitzt burgenladndische Unternehmen bei der Entwicklung betrieblicher Gesundheits-
férderung mit Fokus auf psychosoziale Gesundheit. In fiinf Modellbetrieben sollen im
Projektzeitraum (2016-2019) konkrete MaBnahmen mit einem niederschwelligen gender-
und alterssensiblen sowie diversitatsorientierten Zugang zu den Mitarbeiter/innen und
Fihrungskraften entwickelt und umgesetzt werden.

An der FH Burgenland ist eine Ansprechperson fiir Vereinbarkeitsfragen einge-
richtet. Die FH Burgenland erhielt 2017 das Grundzertifikat des Audits hochschuleund-
familie. Durch flexible Arbeitszeitmodelle und berufsbegleitende Studienangebote soll
eine Balance zwischen Studium, Beruf, Familie und Freizeit fir Mitarbeiter/innen und

Studierende ermdglicht werden.

Die FH Campus Wien ist mit knapp 2.000 Lehrpersonen und rund 5.500 Studierenden
eine der groBen Fachhochschulen. Das breite Studienangebot umfasst Studiengénge
aus den Bereichen Technik, Gesundheit, Sozial-, Wirtschafts- und Naturwissenschaften.

Die Leaky Pipeline zeichnet an der FH Campus Wien ein Bild von vergleichsweise
sehr ausgewogenen Geschlechterverhéltnissen. Zwar stellen Frauen etwas mehr als die
Halfte der Studierenden und Erstabschliisse, wéhrend sie etwas weniger als die Halfte
des Lehr- und Forschungspersonals und -hilfspersonals ausmachen; die Kurven verlau-
fen allerdings deutlich flacher als im Durchschnitt und tiberschneiden sich abschlieBend
nochmals, da Frauen die Mehrheit der Studiengangsleiter/innen ausmachen. Alle Kate-
gorien auBer Lehr- und Forschungs-Hilfspersonal verzeichnen einen Anstieg der Frau-
enanteile. Die massive Expansion des Personals—in der vergangenen Dekade hat sich
das Personal vervierfacht-konnte somit fir eine Entwicklung hin zu ausgeglichenen

Geschlechterverhaltnissen genutzt werden.

Gleichstellung an Fachhochschulen
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Leaky Pipeline Fachhochschule Campus Wien
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Erstabschliisse: Abschluss von Bachelorstudien; Zweitabschliisse: Abschluss von Masterstudien; L & F-Hilfspers.: Lehr- und Forschungshilfspersonal;

L &F-Personal: Lehr- und Forschungspersonal; StG-Leitung: Studiengangsleiter/innen. Quelle: unidata, eigene Berechnung

Gender und Diversity Management

Die Abteilung ,Gender und Diversity Management" unter-
stiitzt Mitarbeiter/innen und Fiihrungspersonal bei der
Verankerung von Gender Mainstreaming und Diversity
Management in Projekten und setzt eine breite Palette an
Gleichstellungsaktivitaten um. Diese fokussieren einerseits
auf InklusionsmaBnahmen. Ein wesentlicher Bestandteil ist
Frauenférderung in technischen Studiengéngen durch Betei-
ligung an FiT-Aktivitaten, ein Buddy-Netzwerk mit Frauen-
fokus in technischen Studiengéngen, sowie Vortragsabende
und Seminare zu ,Die Technik ist weiblich“. Fur geflichtete
Menschen bietet die FH Campus Wien einen Deutsch- und
Inklusionskurs an, der sich an tertiér gebildete Asylwerber/
innen richtet. Besonders im Bereich Barrierefreiheit ist die
FH aktiv und wurde fir ihr MaBnahmenpaket ,Studieren
und Arbeiten ohne Barrieren 2016 mit dem Diversitas-Preis
ausgezeichnet.

Im Arbeitsbereich Vereinbarkeit von Beruf und Studium
mit Familie erhielt die FH Campus Wien 2015 das Grund-
zertifikat ,hochschuleundfamilie®. Es gibt eine Anlaufstelle

fur Kinderbetreuung und Pflege, Kinderbetreuungsangebot
an schulfreien Tagen, sowie eine Betriebsvereinbarung

zu Sonderurlaub mit Entgelt von bis zu vier Wochen bei
Geburt, Adoption und Beginn von Pflegeelternschaft.

Es werden LGBTIQ-Netzwerkgruppen fir FH-Angehérige
unterschiedlicher sexueller Orientierungen, Identitdten und
Lebensentwiirfe forciert. 2015 wurde die FH Campus Wien
mit meritus ausgezeichnet, ein Preis von Queer Business
Women und austrian gay professionals fiir besonderes Enga-
gement in der Diversity-Dimension sexuelle Orientierung.

Ein weiterer Schwerpunkt der Abteilung liegt in der
Unterstitzung von Genderforschung und -lehre. Die Ab-
teilung bietet Beratung zu Gender- und Diversitatsaspekten
in Projekten, Projektantrégen und Abschlussarbeiten an.
Die von der Abteilung publizierte Schriftenreihe umfasst
beispielsweise Leitfaden zu gendersensibler Sprache,
gender / queer- und diversitygerechter Didaktik, Gender
Mainstreaming und Diversity Management, sowie Gehalts-
verhandlungstipps fir Frauen. Dartiber hinaus treibt die
Abteilung durch ein kontinuierliches Veranstaltungsangebot
den Gleichstellungsdiskurs voran. Im Rahmen der Gender
Salons etwa halten Expert/inn/en Vortrége zu Gender- und
Diversitythemen. Zur Steigerung der Gender- und Diversi-
tatskompetenz von Lehrenden und Mitarbeitenden werden
Fort- und Weiterbildungen angeboten.
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Wahrend der Frauenanteil in der Studiengangsleitung jenen unter Studierenden wider-
spiegelt, sind die Leitungsfunktionen vorwiegend von Mannern besetzt. Zwar ist die
Rektorin weiblich, ihre beiden Vize sind allerdings Ménner, und auch die Geschaftsfiih-
rung stellen zwei Ménner.

Von den insgesamt 60 Studiengéngen sind in sieben Studiengéngen Lehrver-
anstaltungen mit Genderfokus verankert. Zwei dieser Studiengénge liegen im Bereich
Management (Bachelor-Studiengénge ,Public Management* und ,Sozialmanagement in
der Elementarpddagogik®), zwei weitere im Bereich Soziale Arbeit (Bachelor-Studien-
gang ,Soziale Arbeit“, Master-Studiengang ,Sozialraumorientierte und Klinische Soziale
Arbeit“), und drei im Bereich Gesundheitswissenschaften (Master-Studiengénge ,,Advan-
ced Integrative Health Studies” und ,Radiotechnologie®, sowie der akademische Lehr-
gang ,Gesundheits- und Krankenpflege, Praxismentoring®). All diese Lehrveranstaltungen
behandeln sowohl Gender- als auch Diversityperspektiven. Dariiber hinaus bearbeitet
das Kompetenzzentrum fir Verwaltungswissenschaften den Forschungsschwerpunkt
»Inklusion-Exklusion: Demokratiepolitische Herausforderungen fiir Gesellschaft und Ver-
waltung” und fokussiert dabei auf die Ungleichheitsdimensionen Ethnizitat, Geschlecht
und soziale Schicht.

Als einzige Fachhochschule in Osterreich hat die FH Campus Wien eine eigene
Abteilung ,Gender und Diversity Management” eingerichtet, die eine Leiterin und vier
Mitarbeiter/innen umfasst und eine breite Palette an Gleichstellungsaktivitdten umsetzt.
Dariber hinaus gibt es die ,Stelle fir Gleichbehandlungsfragen® als Anlaufstelle bei Dis-
kriminierungsproblemen.

Die FH Campus Wien hat 2011 als erste Fachhochschule in Osterreich die Charta
der Vielfalt unterzeichnet. In ihrem Leitbild beschreibt die FH die Diversitét der Studieren-
den und Mitarbeiter/innen als Chance. In dem 2012 in Kraft gesetzten Code of Conduct
bekennt sich die FH Campus Wien zu Antidiskriminierung, Chancengleichheit und Vielfalt.

4.5 Fachhochschule Campus 02

Die FH Campus 02 ist in Graz angesiedelt und bietet Studiengénge in den Bereichen
Wirtschaft und Technik an. Sie beschéftigt 520 Lehrpersonen und z&hlt rund 1.200 Stu-
dierende. Unter Studierenden und bei Erstabschlissen liegt der Frauenanteil bei 44 %
bzw. 45%. Bei Zweitabschliissen sinkt der Frauenanteil auf ein Drittel ab. Frauen stellen
zwar etwas mehr als die Hélfte des Hilfspersonals, unter Lehrpersonen sind sie jedoch
nur mit 28 % vertreten und jede fiinfte Studiengangsleitung hat eine Frau inne. In den
letzten Jahren hat sich die Présenz von Frauen an der FH Campus 02 kaum veréndert.
Der Frauenanteil in Studiengangsleitung stieg an, da nunmehr eine von finf Studien-

gangsleiter/innen eine Frau ist.

Gleichstellung an Fachhochschulen
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Leaky Pipeline Fachhochschule Campus 02
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Im Vergleich zu anderen Fachhochschulen ist die FH Campus 02 moderater gewachsen.
Die Zahl der Studiengangsleitungen ist konstant geblieben und die Zahl der Lehrper-
sonen hat sich verdoppelt. Die Geschéftsfiihrung haben ein Mann und eine Frau inne, das
Kollegium wird von einer Frau geleitet und im Kollegium insgesamt liegt der Frauenanteil
bei 28 %.

In keinem der 12 Studiengénge ist eine Lehrveranstaltung mit Genderfokus veran-
kert. Im Bereich Marketing stellt Gender Marketing einen der Forschungsschwerpunkte
dar. Es werden Publikationen und Vortrage, jedoch keine laufenden Forschungsprojekte
in diesem Bereich angefiihrt.

An der FH Campus 02 ist eine Koordinatorin fiir Gender- und Diversitymanage-
ment zur Unterstitzung der Studiengénge und der Zentralen Services eingerichtet, die
fur Informationsvermittlung, Bewusstseinsbildung und Aufbau von Gender- und Diversity-
kompetenz ebenso zusténdig ist wie fir Barrierefreiheit.

Die FH Campus 02 bekennt sich in ihrer Strategie zur Etablierung eines Diversity
Managements. Sie ist bestrebt ,die Vielfalt unserer Gesellschaft in ihren Aktivitaten
zu beriicksichtigen und in die Planung strategischer Prozesse miteinzubeziehen“™. Im
Bereich Gender & Diversity Management beteiligt sich die FH CAMPUS 02 an einer Reihe
von regionalen Kooperationen, wie z.B. an der Expert/inn/enplattform ,GenderWerk-

statte Graz" oder FIT—Frauen in die Technik Steiermark, einer Initiative zur Erhdhung des

16 https://www.campus02.at/organisation-zentrale-services/strategie-positionierung/
gender-diversity-management/
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Frauenanteils in technischen Studienrichtungen. Die FH CAMPUS 02 wurde im Jahr 2015
von der Initiative ,Taten statt Worte* als einer der ,Familienfreundlichste Betriebe der
Steiermark” in der Kategorie Non-Profit-Unternehmen ausgezeichnet. Die FH Campus 02
erhielt 2015 das Grundzertifikat des Audits hochschuleundfamilie verliehen (rezertifi-
ziert 2018). Vereinbarkeit soll u.a. durch flexible Arbeitszeiten, Sabbaticals und Karenz-
modelle, eine kinderfreundliche Infrastruktur sowie Sensibilisierung von Fithrungskraften

unterstiitzt werden.

Die FH Gesundheitsberufe OO bietet seit 2010 Studiengénge im Bereich Gesundheit fiir
rund 780 Studierende an und beschéftigt 631 Lehrpersonen. Frauen dominieren unter
Studierenden und Absolvent/inn/en mit 81% bzw. 87 % sowie unter Studiengangsleiter/
innen mit 89 %. Unter Lehrpersonen liegt der Frauenanteil bei 56 %. Auch die Gesché&fts-
fihrung und die Leitung des Kollegiums haben Frauen inne. Im Kollegium insgesamt liegt
der Frauenanteil bei 72 %.

Die Genderdimension ist weder in der Lehre noch in der Forschung verankert.

Die FH Gesundheitsberufe OO bekennt sich in ihrer Satzung zu einem proaktiven
Umgang mit Diversitat. Dem liegt ein umfassendes Verstandnis von Diversitat zugrunde,
dass neben Geschlecht auch Alter, Ethnizitat, Behinderungen, chronische Erkrankungen,
sexuelle Orientierung und Religion bzw. Weltanschauung umfasst. An der FH Gesund-
heitsberufe OO ist daher auch eine Gender-, Gleichstellungs- und Diversitybeauftragte
eingerichtet. Im Zentrum von Diversityaktivitdten stehen die Integration von Studieren-

den mit Behinderungen, chronischen Erkrankungen oder Migrationshintergrund.

Die FH Joanneum z&hlt mit 1.440 Lehrpersonen und rund 4.300 Studierenden zu den gré-
Beren Fachhochschulen Osterreichs. Sie bietet ein breites Spektrum von Studiengéngen
aus den Bereichen Technik, Gesundheit, Wirtschaft und Medien an.

Der Frauenanteil unter Studierenden liegt bei 47 %, bei Erstabschliissen sind
Frauen mit 55% vertreten, bei Zweitabschlissen jedoch nur mit 40%. Im Lehrperso-
nal liegt der Frauenanteil bei 36 % und unter Studiengangsleiter/innen bei 38 %. In den
letzten zehn Jahren hat sich der Frauenanteil auf allen Ebenen verbessert—bei Studien-
gangsleiter/innen sogar verdoppelt. Die Ausweitung der Beschéaftigung wurde hier also

auch fir eine Erhdhung des Frauenanteils genutzt.

Gleichstellung an Fachhochschulen
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EU-Projekt entwickelt fir junge Sportlerinnen und Sportler ein duales postsekundéres
ABBILDUNG 48 Frauen 2005 ===@== Frauen 2016

.. Ménner 2005 —@— Mznner 2016 Ausbildungsprogramm, in dem sie ihre unternehmerischen Kompetenzen bereits wih-
Leaky Pipeline Fachhochschule Joanneum anner anner gsprog : p

rend der Ausiibung ihrer Sportart trainieren kénnen.

100% Die FH Joanneum bekennt sich in ihrem Leitbild zu kultureller Vielfalt, Interna-
L4 tionalitat und Interdisziplinarit&t. Zur Unterstiitzung der Zielerreichung ist eine Service-
ig; stelle ,Gleichbehandlung und Vielfalt* eingerichtet, die die Geschéftsfiihrung bei der
0% Umsetzung von Gender Mainstreaming und Diversity Management unterstitzt und fir
50% die Férderung von Queer Studies zusténdig ist.
40%
30%
20% .
| 4.8 Fachhochschule Karnten
0%
'\8@06@ C\\)g:»e C\A@a@ \S@QQ@ ®<60<\6\ \p_\@\% Die FH K&rnten bietet Studiengénge im Bereich Technik, Wirtschaft und Gesundheit fir
c;&6 2°° A\ X cgj?’? & rund 2.300 Studierende an und beschaftigt 661 Lehrpersonen. Frauen sind unter Stu-
?}9 ’L\l‘le\ W . g p

dierenden mit 55% leicht und bei Erstabschliissen mit mehr als zwei Drittel deutlich
Uberreprasentiert. Bei Zweitabschlissen geht der Frauenanteil auf 43 % zuriick und sinkt

Erstabschliisse: Abschluss von Bachelorstudien; Zweitabschliisse: Abschluss von Masterstudien; L & F-Hilfspers.: Lehr- und Forschungshilfspersonal; X . o . . . .
bei Lehrpersonen noch etwas weiter ab. 30% der Studiengangsleiter/innen sind Frauen.

L &F-Personal: Lehr- und Forschungspersonal; StG-Leitung: Studiengangsleiter/innen. Quelle: unidata, eigene Berechnung
Es fallt auf, dass sich der Frauenanteil unter Studierenden etwas und bei Erstabschliis-
sen deutlich erhdht hat. Auch im Lehrpersonal stieg der Frauenanteil an, nur bei Studien-
gangsleiter/innen blieb der Frauenanteil unveréndert. D.h. auch wenn sich die Zahl der

Trotz des Uberdurchschnittlichen Frauenanteils in der Studiengangsleitung sind Frauen Studiengangsleiter/innen verdoppelt hat, kam es nicht zu einer Erhéhung des Frauen-
in Leitungsfunktionen unterreprasentiert. Die Geschéaftsfiihrung setzt sich aus sechs anteils.
Ménnern und einer Frau zusammen, die Gesché&ftsfiihrung selbst haben zwei Méanner

inne. Im Kollegium sind Frauen mit 29 % vertreten.

An der FH Joanneum ist Gender bzw. Diversitét nur in einem von 47 Studiengén- ABBILDUNG 49 Frauen 2005 ——@= Frauen 2016
gen verpflichtend im Lehrplan—konkret im Masterstudiengang ,,Public Communication® Leaky Pipeline Fachhochschule Karnten FETmEr AU9S == WMEhmwer Adte
mit der Lehrveranstaltung ,Gender und Diversitat*. Im Bachelorstudiengang Soziale Arbeit
kann als Wahlpflichtfach ,Sozialarbeit mit Menschen mit Behinderungen* gewéhlt werden. 100%

Gender und Diversitat ist dariiber hinaus Thema einiger Forschungsprojekte. :g:f
Dazu zhlt u.a. das von der EU gefdrderte und von der FH Joanneum koordinierte Pro- o
jekt WINGS (2014-2016), das eine stérkere Vernetzung von Unternehmerinnen innerhalb 60%
der EU anstrebt und innovative Lern- und Trainingswerkzeuge zur Verfiigung stellt.” Im 50%

Kontext Diversitat wird der Fokus auf Behinderung gelegt, wie z.B. in der von der FH 223

Joanneum koordinierten Projektreihe ,ways4all“’® (2008-2014). Im Rahmen der Projekt- B A — A
reihe wurden vier Projekte abgewickelt, die unter Einsatz von Mobilfunktechnologien Q0% oo
blinden Menschen die Nutzung des éffentlichen Verkehrs erleichtern sollen. Ein aktuelles 0%

Forschungsvorhaben ,AtLETyC“" (EU geférdert im Rahmen von ERASMUS+, 2016-2018) Ae@oée CX\\%%G (X\\'ge%e _\nger’ e@oﬂ\a\ \/e\‘&‘g
setzt sich mit der Frage auseinander, wie die Berufs- und Karrierewege von Spitzen- %‘\)6\ @s’@\o% /L\Ne'\‘a g U a ¥ . &

sportler/innen mit und ohne Behinderung nach der sportlichen Karriere aussehen. Das

. Erstabschliisse: Abschluss von Bachelorstudien; Zweitabschliisse: Abschluss von Masterstudien; L & F-Hilfspers.: Lehr- und Forschungshilfspersonal;
17 http://www.wings-network.eu/de ) ) L ) )
’ ; L &F-Personal: Lehr- und Forschungspersonal; StG-Leitung: Studiengangsleiter/innen. Quelle: unidata, eigene Berechnung

18  https://www.fh-joanneum.at/projekt/ways4all-2/

19 https://www.fh-joanneum.at/en/projekt/atletyc-athletes-learning-entrepreneurship/
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Frauen sind nicht nur in Studiengangsleitungen unterrepréasentiert, auch die Geschaftsfiih-
rung und das Rektorat sind in ménnlicher Hand. Im Kollegium liegt der Frauenanteil bei 21%.

Die FH Karnten bietet insgesamt 39 Studiengénge an. Darunter den Bachelor-
Studiengang ,Disability & Diversity Studies®. In sieben weiteren Studieng&ngen sind
Lehrveranstaltungen mit Fokus auf Gender bzw. Diversity verankert (in den BA-Studi-
engéngen Ergotherapie, Soziale Arbeit, Logop&die, in den Master-Studiengéngen Sozi-
ale Arbeit, International Business Management sowie in den Akademischen Lehrgéan-
gen ,Berufsorientierung und Arbeitsmarktintegration“ und ,Integrationsmanagement in
Gemeinden®). Derzeit laufen keine Forschungsprojekte mit Genderbezug.

An der FH K&rnten ist seit 2016 eine Beauftragte fir Gleichbehandlung einge-
richtet, die sich als Anlaufstelle fiir alle Studierenden und Mitarbeiter/innen der Hoch-
schule bei Fragen im Zusammenhang mit Behinderungen, chronischen Erkrankungen,
Geschlecht, sozialer Herkunft, ethnische Zugehérigkeit, Religion und Weltanschauung,
Alter und sexuelle Orientierung sowie als Ansprechpartner/in fiir externe Interessierte
und Multiplikatoren versteht. Darliber hinaus gibt es an allen Standorten der FH K&rnten
eine Ansprechperson fiir Gleichbehandlung.

Im Leitbild der FH K&rnten wird nicht explizit auf Gender oder Diversity Bezug
genommen, es wird jedoch konkret Familienfreundlichkeit angesprochen. Die FH K&rnten
erhielt 2014 das Grundzertifikat des Audits hochschuleundfamilie, das 2017 erneuert
wurde. Familienfreundliche MaBnahmen der FH Kérnten umfassen u.a. MaBnahmen zur
Erhdhung der Studierbarkeit von berufsbegleitenden Studiengéngen, den Ausbau von
Blended-Learning Angeboten sowie die Etablierung eines Auszeitenmanagements, das
auch Sabbaticals umfasst. Darliber hinaus werden gesundheitsférdernde MaBnahmen
im Kontext der VereinbarkeitsmaBnahmen angeboten, wie z.B. Bewegungsangebote am

Arbeitsplatz, Ruhe- und Entspannungszonen sowie gesunde Erndhrungsangebote.

Die FH Kufstein Tirol z&hlt mit 420 Lehrpersonen und rund 1.750 Studierenden zu den
kleineren Fachhochschulen in Osterreich. Unter Studierenden und Erstabschliissen sind
Frauen mit 53% bzw. 56 % leicht Uberreprasentiert, ab den Zweitabschlissen sinkt
jedoch der Frauenanteil deutlich ab. 44 % der Zweitabschlisse entfallen auf Frauen und
nur ein Viertel der Lehrpersonen sind weiblich. Frauen sind in Leitungsfunktionen deut-
lich unterreprasentiert: Unter Studiengangsleiter/innen liegt der Frauenanteil bei 10%,
sowohl die Geschaftsfiihrung als auch die Leitung des Kollegiums haben M&nner inne,
und nur vier von 18 Mitgliedern des Kollegiums sind Frauen (Frauenanteil: 22 %).

Die FH Kufstein Tirol bekennt sich zum Ziel der Chancengleichheit und als inter-
national vernetzte Hochschule zu Diversitat, wobei der Fokus auf Interkulturalitat liegt.
Sie strebt auch den Aufbau von Diversitatskompetenz unter Mitarbeiter/innen sowie die
Beachtung von Gender- und Diversitdtsthemen in Lehre und Forschung an. Allerdings ist

bislang in keinem einzigen Studiengang eine einschlagige Lehrveranstaltung verankert.

Gleichstellung in Wissenschaft und Forschung

Die FH Kufstein Tirol erhielt 2012 das Grundzertifikat des Audits hochschuleundfamilie
und wurde 2015 reauditiert. Familienfreundliche MaBnahmen umfassen die Etablierung
eines Auszeitenmanagements, Beriicksichtigung von Pflege als Entschuldigungsgrund
fur Fehlzeiten bei Studierenden sowie die Einrichtung einer Anlaufstelle fir alle Themen

rund um die Vereinbarkeit von Studium bzw. Beruf mit Familie.

Die FH OO ist mit 1.578 Lehrpersonen und rund 5.700 Studierenden eine der gréBten
Fachhochschulen Osterreichs. Sie bietet Studiengédnge iiberwiegend im technischen
Bereich an und weist eine fiir den technischen Bereich typische Leaky Pipeline auf:
Frauen sind auf allen Ebenen unterreprésentiert. 38 % der Studierenden sind Frauen,
42 % der Erstabschlisse und 35% der Zweitabschlusse entfallen auf Frauen. Der Frauen-
anteil im Lehrpersonal sinkt dann auf 24% ab und unter Studiengangsleiter/innen sind
nur noch 12% Frauen. In den letzten Jahren ist der Frauenanteil unter Studierenden,
Absolvent/inn/en und Lehrpersonen gestiegen, in Studiengangsleitung hingegen von
20% auf 12% gesunken. D.h. der Ausbau der FH OO konnte nicht zu einer Erhdhung des
Frauenanteils unter Lehrpersonen oder Studiengangsleitungen genutzt werden. So ist
die Zahl der Studiengangsleitungen von 25 (2004/2005) auf 34 (2015/2016) gestiegen.

ABBILDUNG 50

Leaky Pipeline Fachhochschule Oberésterreich Studien-GmbH

100%

90%

80%

70%

60%

0% D 35%
40%
30%
20%
10%
0%

27 %

Gleichstellung an Fachhochschulen

83



ABBILDUNG 51

Die Geschéaftsfiihrung wie auch die Leitung des Kollegiums sind in mannlicher Hand. Im
HEAD Wheel nach Gaisch, Aichinger (2016)

Kollegium insgesamt sind Frauen mit 22 % vertreten.

In drei von insgesamt 60 Studiengéngen ist eine Lehrveranstaltung zu den The-
men Ethik, Gender und Diversity verpflichtend vorgesehen. Dabei handelt es sich um
die Masterstudiengénge ,Digital Business Management®, ,Integrated Care Systems" und )2 o
sInterkulturelles Pflegemanagement®. Auf der Website ist ein laufendes Forschungspro- e,
jekt mit Diversitatsfokus angefiihrt. Das von Erasmus+ kofinanzierte Projekt Enhance
IDM (Enhanced Programme Leadership for Inclusion and Diversity Management in Higher
Education) zielt darauf ab, Tools und Trainings fiir Studienprogrammleiter/innen zu ent-
wickeln, die ihre Diversity-Kompetenz verbessern und ihnen helfen sollen, das Diversi-
ty-Bewusstsein ihrer Mitarbeiter/innen und ihrer Hochschule zu férdern.?

Im Leitbild der FH OO ist Gender oder Diversity nicht verankert. Die FH OO
unterzeichnete jedoch 2012 die Charta der Vielfalt und bekennt sich damit zur Férde-
rung von Vielfalt. Es ist eine Gender und Diversity Management Konferenz eingerich-

Religion

tet, der neben der Leiterin zehn weitere Personen und eine Administrativkraft angehé-
& Weltanschauung

ren.? Ziel der Konferenz ist es, ,die Vision der Vielfalt als wertvolle Ressource innerhalb
der FH OO zu verwirklichen und deren Wertschétzung kontinuierlich und nachhaltig in Oziale Mobilitst

die Kultur, Prozesse, Lehre, Weiterbildung, Offentlichkeits-
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arbeit und Organisationsentwicklung der FH OO zu inte-

F\)N\(‘\’\ONALE D’VERS/T,Z\'T

grieren”. Die Konferenz beréat die Geschaftsfiihrung und FH-

Angehérige in Sachen Diversitat, Gleichstellung, Gleichbe-

rechtigung und Gender Mainstreaming, bildet ein Expert/

|:| I| inn/ennetzwerk fiir die genannten Themen, entwickelt
an konkrete MaBnahmen und stellt eine Anlaufstelle im Falle
von Diskriminierung dar. Die Konferenz veranstaltet u.a.

seit 2015 jahrlich einen Diversity Day, der Vortrége, eine

HEAD Wheel

Die FH OO entwickelte fiir die Analyse des Status quo im
Hinblick auf Diversity das sogenannte HEAD Wheel. Das Ins-
trument soll die ganzheitliche Betrachtung der Organisation
unter einem Diversitatsfokus unterstiitzen. Es umfasst fiinf
fur das Hochschulmanagement relevante Sektoren: ,demo-
grafische Diversitat", ,kognitive Diversitat", ,fachliche Diver-
sitat”, ,funktionale Diversitat” und ,institutionelle Diversitat®.
Es soll zudem der Koordination und Konsolidierung aller
bisheriger DiversitdtsmaBnahmen sowie der Identifikation
von ,blinden Flecken” dienen (vgl. Gaisch, Aichinger 2016).

Podiumsdiskussion und einen Fotowettbewerb beinhal-
tet. Ebenfalls jahrlich wird ein Gender und Diversity Moni-
toring in Form des Diversity Yearbook veréffentlicht.

2016 erhielt die FH OO den vom Bundesministerium
fur Wissenschaft, Forschung und Wirtschaft (BMWFW)
initiierten Diversitas-Preis fur das Projekt ,Einfiihrung
eines ganzheitlichen Hochschul-Diversitdtsmanagements
auf Basis des HEAD-Wheels an der Fachhochschule OO*
(BMWFW 2017: 23).

20 Die FH OO fiihrt dieses Projekt gemeinsam mit der Birmingham City
University, der Technischen Hochschule Kéln und der Laurea University of
Applied Sciences durch.

21 https://www.fh-ooe.at/gender-diversity/
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Quelle: FH Oberésterreich

Die FH Oberdsterreich fiihrt seit 2016 das Audit hochschuleundfamilie (Grundzertifikat).
Das Audit soll genutzt werden, um die Sensibilisierung und Bewusstseinsbildung fiir das
Thema Familienfreundlichkeit in der Hochschul-Organisation zu analysieren und weiter
zu verbessern. Im Zentrum familienfreundlicher MaBnahmen stehen die Flexibilisierung
der Studienorganisation sowie der Ausbau von virtuellen Lehr- und Lernplattformen

(Blended E-Learning) sowie die Einrichtung einer Projektgruppe F(h)amily OO.

Gleichstellung an Fachhochschulen
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Die FH Salzburg bietet Studiengénge in den Bereichen Technik, Sozial- und Wirtschafts-
wissenschaften, Design, Medien und Kunst sowie Gesundheit an. Sie besché&ftigt 1.032
Lehrpersonen und zhlt rund 2.900 Studierende. Unter Studierenden weist die FH Salz-
burg ein nahezu ausgeglichenes Geschlechterverhéltnis auf, unter Erstabschliissen sind
Frauen mit 54 % etwas Uberreprésentiert und bei Zweitabschliissen sinkt der Frauenan-
teil auf 45% ab. Im Lehrpersonal und bei Studiengangsleiter/innen liegt der Frauenanteil
bei rund einem Drittel. In den letzten Jahren ist der Frauenanteil auf allen Ebenen gestie-
gen. Die Ausweitung des Lehrpersonals wurde damit auch zur Erhdhung des Frauenan-
teils genutzt (gegeniiber 2004/2005 hat sich die Zahl der Lehrpersonen mehr als ver-
dreifacht).

Leaky Pipeline Fachhochschule Salzburg
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Die Geschaftsfiihrung der FH Salzburg haben ein Mann und eine Frau inne, das Rektorat
ist dagegen rein mannlich besetzt (Rektor und zwei Vizerektoren). Auch das Kollegium wird
von Ménnern geleitet und der Frauenanteil unter Mitgliedern des Kollegiums liegt bei 22 %.

An der FH Salzburg ist Gender bzw. Diversitat nicht explizit im Leitbild oder der
Vision verankert, d.h. es ist auch keine entsprechende Strategie formuliert. Dennoch
ist Gender punktuell in Lehre und Forschungsinhalten verankert. Drei der insgesamt 27

Studiengénge wiesen Pflichtlehrveranstaltungen mit Gender- oder Diversitatsfokus auf.

Gleichstellung in Wissenschaft und Forschung

Im BA-Studiengang Soziale Arbeit sind drei einschlégige Lehrveranstaltungen verankert
(,Dimensionen von Diversity und Intersektionalitat®, ,Grundlagen zu Diversity und Inter-
sektionalitat” sowie ,Gender, Migration und Transkultur*). Im Masterstudium Soziale
Innovation ist eine Lehrveranstaltung ,Diversitat und Intersektionalitat* vorgesehen und
im Master Salutophysiologie fir Hebammen wird die Lehrveranstaltung ,Frauen- und Kér-
perbilder” abgehalten. Das hochschuldidaktische Weiterbildungsprogramm der FH Salz-
burg umfasst u.a. eine Fortbildung fiir Mitarbeiter/innen der FH zur Sensibilisierung im
Bereich Barrierefreiheit sowie eine Fortbildung ,,Gender- und diversitygerechte Didaktik".

Derzeit |&uft an der FH Salzburg ein Forschungsprojekt mit Genderfokus, konkret
die wissenschaftliche Begleitung und Evaluierung des kommunalen Gesundheitsférde-
rungsprojekts ,Salzburger Frauenherzen bewegen sich anders®. Im Rahmen des Projekts
werden gesundheitsférdernde Strategien fir die Zielgruppe Frauen zwischen 50 und 75
Jahren etabliert und Vernetzungsprozesse zwischen lokalen Vereinen, Einrichtungen und
Frauennetzwerken initiiert.

An der FH Salzburg sind zwei ehrenamtliche Gender- und Diversitybeauftragte
installiert. Sie sind Ansprechpersonen fiir Studierende mit Behinderungen oder chro-
nischen Erkrankungen, Studiengangsleitungen oder das Rektorat im Hinblick auf die
Implementierung von Diversitatsthemen in Hochschuldidaktik und Lehre sowie fir Mit-
arbeiter/innen, Studierende und Studieninteressierte zu Gleichstellungs- und Diskrimi-
nierungsfragen.

Die FH Salzburg erhielt 2013 das Grundzertifikat des Audits hochschuleundfa-
milie und wurde 2016 rezertifiziert. Die FH Salzburg strebt eine Verbesserung der Ver-
einbarkeit von Beruf bzw. Studium und Familie fiir bestehende und zukiinftige Mitarbei-
ter/innen sowie Studierende an. Der Fokus dabei liegt auf Informationsangeboten fiir
Studierende mit Betreuungs- und Pflegeaufgaben, Sensibilisierung von Fithrungskraften

sowie die Etablierung eines Auszeitenmanagements.

Die FH St. Plten bietet Studiengénge aus den Bereichen Medien, Informationstech-
nologien, Bahntechnologie, Gesundheit und Soziales an. Derzeit studieren rund 2.350
Studierende an der FH St. Pélten, die 762 Lehrpersonen beschaftigt. Unter Studierenden
besteht ein ausgeglichenes Geschlechterverhaltnis, allerdings sind Frauen unter Erstab-
schliissen mit 65% deutlich stérker vertreten als Manner. Bei Zweitabschliissen besteht
wiederum ein ausgeglichenes Geschlechterverhéltnis. Frauen stellen rund ein Drittel der
Lehrpersonen, aber nur 17% der Studiengangsleitungen. Entgegen dem Trend der Fach-
hochschulen insgesamt sinkt an der FH St. Pdlten der Frauenanteil in Studiengangs-
leitung gegeniiber 2004/2005 sogar ab. Dies trotz eines deutlichen Anstiegs der Zahl
der Studiengangsleiter/innen (von 4 auf 12). Auch das Lehr- und Forschungspersonal hat
sich in den letzten Jahren mehr als verdreifacht. Dieses Potenzial konnte nur bedingt fiir

eine Erhéhung des Frauenanteils im Lehrpersonal genutzt werden.

Gleichstellung an Fachhochschulen
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und Kooperationen bewusst auf die vielfdltigen Kompetenzen ihrer Mitarbeiter/innen
ABBILDUNG 53 Frauen 2005 ==—@== Frauen 2016

Leaky Pipeline FH St. Pélten Manner 2005 =—@=— Manner 2016 aus den unterschiedlichen Fachbereichen zuriick. Zur Unterstiitzung der Umsetzung von
Gender Mainstreaming und Diversity Management ist eine Gender-, Gleichstellungs- und

A0 —ooeoeeem oo Diversitybeauftragte eingerichtet. Sie organisiert Awareness-MaBnahmen und entwi-
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ckelte u.a. einen Sprachleitfaden. Im Mai 2017 wurde erstmals der Diversity Day orga-
nisiert. Dabei handelt es sich um ein Symposium zur Diskussion und Prasentation der
Ergebnisse eines Diversity Checks der FH St. P3lten, der von Studierenden des Bachelor-
studiengangs Soziale Arbeit durchgefiihrt wurde. Fiir 2018 ist ebenfalls ein Diversity Day
geplant. Eine weitere Awareness-MaBnahme stellt der Women Leadership Talk dar, der

ebenfalls 2017 durchgefiihrt wurde. Dabei diskutierten erfolgreiche Frauen aus unter-

schiedlichen Branchen Herausforderungen fiir Frauen auf ihrem Karriereweg.

s %@’V 413 Fachhochschule Technikum Wien

Die FH Technikum Wien ist mit rund 1.000 Lehrpersonen und 4.000 Studierenden eine
Erstabschliisse: Abschluss von Bachelorstudien; Zweitabschliisse: Abschluss von Masterstudien; L & F-Hilfspers.: Lehr- und Forschungshilfspersonal; . .. . . . . . . . .
der gréBten Fachhochschulen Osterreichs. Sie bietet Studiengénge im Bereich Technik

L & F-Personal: Lehr- und Forschungspersonal; StG-Leitung: Studiengangsleiter/innen. Quelle: unidata, eigene Berechnung
an. Sie weist eine den Technischen Universitaten vergleichbare Leaky Pipeline auf. Der
Frauenanteil unter Studierenden liegt bei 18 %, bei Erstabschliissen bei 15% und steigt

bei Zweitabschlissen auf 22% an. Unter Lehrpersonen liegt der Frauenanteil bei 23%

Die Geschaftsfiihrung teilen sich ein Mann und eine Frau und auch das Kollegium wird und zwei von 18 Studiengéngen leitet eine Frau. In den letzten zehn Jahren ist der Frau-

von einer Frau geleitet. Im Kollegium insgesamt sind Frauen entsprechend ihrem Anteil enanteil auf allen Ebenen leicht gestiegen. In diesem Zeitraum hat sich das Lehrpersonal

im Lehrpersonal mit einem Drittel vertreten. mehr als verdreifacht, d. h. das Potenzial der Besch&ftigungsausweitung wurde nicht fir
In Lehre und Forschung ist die Genderdimension punktuell verankert. So sind eine Erhéhung des Frauenanteils genutzt.

in zwei von 21 Studiengéngen spezifische Lehrveranstaltungen vorgesehen—konkret im
Bachelorstudium Soziale Arbeit die Lehrveranstaltung ,Diversitat und Gesellschaft” und

im Masterstudium Bahntechnologie und Management von Bahnsystemen die Lehrver-

ABBILDUNG 54 Frauen 2005 ===@== Frauen 2016
Méanner 2005 =—@== Manner 2016

anstaltung ,Wissens- und Diversitymanagement®. Am llse Arlt-Institut fir Soziale Inklusi- Leaky Pipeline FH Technikum Wien

onsforschung ist ein Forschungsschwerpunkt ,Partizipation, Diversitat und Demokratie-

entwicklung” eingerichtet. Dariiber hinaus |duft das im Rahmen von FEMtech geférderte 100%
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Forschungsprojekt ,Gendergerechtes multisensuelles Fahrzeug“? Ziel des Projektes ist

die Erstellung eines Anforderungskataloges fiir eine allgemeine Attraktivitatssteigerung

des éffentlichen Nahverkehrs mit besonderem Fokus auf eine gendergerechte Gestal- 60%
tung von Schienenfahrzeugen im Personenverkehr. Auf Analysen der Wahrnehmung und 50%
Praferenz hinsichtlich Umgebungs- und Komfortfaktoren sowie umfangreichen Erhebun- A%

30%

gen von Fahrgastverhalten und -bedirfnissen und aktuellen Problembereichen aufbau- oo

end, werden MaBnahmen fiir eine optimale Innengestaltung fiir alle Fahrgaste formuliert. o
Die FH St. Pélten bekennt sich in ihrem Leitbild zum Engagement fir Chancen- 0% —
gleichheit, Geschlechtergerechtigkeit und Vielfalt in Teams. Die FH St. Pélten initiiert und .e(eﬁée (x\\“ﬁ%e e(\\@a@ _\\599(6 ®<50°a\ »@,\,&\;\Q
\) 2
unterstitzt innovative Projekte in den Bereichen Gender Mainstreaming, Frauenférderung 5&0‘5 N <2 X < P
«® 12 \ \

und Diversity Management. Sie férdert gemischte Teams und greift bei ihren Projekten

Erstabschliisse: Abschluss von Bachelorstudien; Zweitabschliisse: Abschluss von Masterstudien; L & F-Hilfspers.: Lehr- und Forschungshilfspersonal;
22 https://www.fhstp.ac.at/de/forschung/projekte/gendergerechtes-multisensuelles-fahrzeug L &F-Personal: Lehr- und Forschungspersonal; StG-Leitung: Studiengangsleiter/innen. Quelle: unidata, eigene Berechnung
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Gender Mainstreaming
& Managing Diversity

Die Erfahrungen der FH Technikum Wien zeigen, dass die
Entwicklung, Implementierung und erste Evaluierung der
Strategie ,Gender Mainstreaming & Managing Diversity* ein
mehrjahriger und komplexer Prozess ist. Diversitat wird an
der FHTW grundsétzlich als mehrdimensional und intersek-
tional verstanden. Ausgangspunkt fir die Strategiebildung
bildete eine Diversity-Ist-Analyse, welche die Vielfalt und
Intersektionalitaten (z.B. Geschlecht und Vorbildung) an der
FH sichtbar machte. Zudem wurden vorhandene MaBnah-
men auf Synergien Uberprift und Handlungsbedarfe identi-
fiziert. Die Analyseergebnisse dienten der Konzeption und
Entwicklung einer evidenzbasierten, von der FH-Leitung
getragenen, Diversitatsstrategie mit Zielsetzungen in fiinf
Handlungsfeldern:

1. Implementierung der erforderlichen Strukturen zur
nachhaltigen Implementierung der Diversitatsstrategie

2. Sensibilisierung und Férderung der Kompetenzen im
Umgang mit Vielfalt aller an der FHTW studierenden
und arbeitenden Menschen

3. Umsetzung von Gender Mainstreaming und
Frauenfdrderung

. Férderung von Vielfalt und Potenzialen
5. Gleichbehandlung und Chancengleichheit

Im Rahmen des Prozesses wurden durch die Ernennung
einer Gender Mainstreaming-Beauftragten (20h / Woche)
und einer Managing Diversity-Beauftragten (30h /Woche)
als Stabsstellen von Geschéftsleitung und Rektorat auch
Verantwortlichkeiten institutionalisiert. Dariiber hinaus
wurde ein Think Tank Gender Management gegriindet und
eine Diversity-Arbeitsgruppe mit Vertreter/innen aus allen
Funktionsbereichen eingerichtet.

Im Folgenden wurden konkrete MaBnahmen in unter-
schiedlichen Bereichen konzipiert, wie z.B. im Personalbe-
reich MaBnahmen im Recruiting, Einfiihrung von Karenzmo-
dellen, Papamonat oder Coachingangeboten. Im Bereich der
Internationalisierung wurden u.a. MaBnahmen zur Férderung
der Mobilitat gesetzt, ein Buddy-System fir Incoming-Stu-
dents entwickelt und Trainings zu interkultureller Kompe-
tenz und Diversity angeboten. In Lehre und Forschung
wurde ein Leitfaden fir Projektantrdge mit Best Practices
entwickelt, ein diversitdtsbezogenes Methodenportal ver-
ankert und Sensibilisierungstrainings fir Forschende und
Lehrende angeboten. Die seit Februar 2016 laufende Evalu-
ierung der Strategie zeigt, dass bereits 80 % der geplanten
MaBnahmen umgesetzt sind.

Die Geschaftsfiihrung haben ein Mann und eine Frau inne.
Das Rektorat ist rein ménnlich besetzt und im Kollegium
sind Frauen mit 33% vertreten.

Die FH Technikum Wien versucht durch eine Reihe
von MaBnahmen den Frauenanteil unter Studierenden
zu erhéhen. Dazu zéhlen u.a. die Beteiligung am Wiener
Téchtertag, an FiT—Frauen in die Technik und Schulkoope-
rationen (z.B. mit den Hertha Firnberg-Schulen durch den
Ausbildungsschwerpunkt ,Kommunikations- und Medien-
design®).

An der FH Technikum Wien ist in keinem der 31
Studiengénge eine Lehrveranstaltung mit Genderfokus
verankert. Es wird jedoch ein allgemeines Freifach ,Erfolg-
reich als weibliche Fiihrungskraft—Wissenswertes fir den
Weg dorthin“ angeboten.

An der FH Technikum Wien ist die Forschungsplatt-
form Gender & Diversity? eingerichtet, die die Integration
von Gender- und Diversit&tsaspekten in Forschung bzw. in
Forschungsprojekten unterstiitzt. Gleichzeitig soll die
Integration von Gender- und Diversitatsaspekten in For-
schungsteams und in Forschungsvorhaben sichtbar ge-
macht werden. Ein konkretes Forschungsvorhaben ist das
von der Stadt Wien geférderte Projekt EU-ASCIN, das
auf Smart Cities fokussiert und damit Vielfalt und Ver-
anderung der Gesellschaft thematisiert. Dabei wird ein
akademisches Smart Cities Netzwerk aufgebaut. Die Teil-
bereiche des Themas Smart Cities, némlich Smart Energy,
Smart Environment und Smart Mobility, sollen verstarkt
ins Lehrangebot der FH Technikum Wien sowie interna-
tionaler Partnerhochschulen einflieBen.

Die FH Technikum Wien wurde 2016 mit dem Diver-
sitas-Preis fir die systematische Implementierung von Diver-
sitdtsmanagement ausgezeichnet (BMWFW 2017: 14f).

Die FH Technikum Wien erhielt 2014 das Grund-
zertifikat des Audits hochschuleundfamilie und wurde
2017 reauditiert. Als VereinbarkeitsmaBnahmen wurden
u.a. Pflegefreistellung fiir die Plege von nahen Angehéri-
gen ohne Priifung der Haushaltszugehérigkeit erméglicht,
ein Papa-Monat fir Studierende in der Priifungsordnung

verankert, das bestehende Kinderbetreuungsangebot aus-

23 https://www.technikum-wien.at/forschung/forschung-der-fh/
gender-diversity-der-forschung/
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gebaut und ein Beratungs- und Informationsangebot fiir langfristig beschéaftigte Forscher/

innen und Lehrende aus dem Ausland (Dual Career-Netzwerk) geschaffen.

414 Fachhochschule Vorarlberg

An der FH Vorarlberg werden insgesamt 19 Studiengénge in den Bereichen Wirtschaft,
Technik, Gestaltung sowie Soziales und Gesundheit angeboten. Die FH Vorarlberg z&hlt
608 Lehrpersonen und rund 1.300 Studierende.

Unter Studierenden und Absolvent/inn/en sind Frauen mit rund 40 % vertreten.
Ab dann geht der Frauenanteil zuriick: Frauen stellen nur ein Fiinftel des Lehrpersonals
und nur jeder achte Studiengang wird von einer Frau geleitet. Diese Situation hat sich
seit 2004/2005 kaum verdndert. Der Frauenanteil unter Studiengangsleiter/innen ist
sogar zuriickgegangen: 2004/2005 gab es fiinf Studiengangsleiter/innen und darunter
eine Frau. 2015/2016 sind acht Studiengangsleiter/innen aktiv, darunter ebenfalls eine
Frau. Insgesamt konnte der Ausbau des Personalstandes nicht genutzt werden, um den
Frauenanteil im Lehrpersonal und unter Studiengangsleiter/innen zu erhéhen.

Die Geschéftsfihrung der FH Vorarlberg hat ein Mann inne, das Rektorat wird
dagegen von einer Frau geleitet. Im Kollegium liegt der Frauenanteil bei 28 % und damit
geringflgig Giber dem Frauenanteil im Lehrpersonal.

An der FH Vorarlberg sind in drei von 19 Studiengédngen Lehrveranstaltungen mit
Fokus auf Gender oder Diversitat eingerichtet—konkret im Bachelor- und Masterstudien-
gang ,Soziale Arbeit” sowie im Master ,Mechatronics".

An der FH Vorarlberg ist eine Stabsstelle fiir Diversitat eingerichtet, in die elf
Personen einbezogen sind. Die Stabsstelle bietet Beratung zum Thema Gender, Diversi-
tat und Gleichstellung fir Studierende und Besché&ftigte sowie im Kontext von Lehr-
veranstaltungen oder Abschlussarbeiten an. Sie organisiert dariiber hinaus Workshops
und Vortrége zur Gender- und Diversitdtskompetenzentwicklung und sensibilisiert Gber
Gender- und Diversitatsprojekte.

Die FH Vorarlberg fihrt seit 2014 das Audit hochschuleundfamilie (rezertifiziert
im Jahr 2017). Ziel ist es, das Unterstiitzungsangebot fir Studierende und Mitarbei-
ter/innen bedarfsorientiert und passgenau auszubauen. Zentrale MaBnahmen in diesem
Zusammenhang sind u.a. der Ausbau von E-Learning-Angeboten, die Sensibilisierung von

Lehrenden sowie die Unterstiitzung von Flihrungspositionen in Teilzeit.

415 Fachhochschule Wr. Neustadt

Die FH Wr. Neustadt bekennt sich in ihrem Leitbild zu Diversitat. ,Personen mit vielfal-
tigen Lebensl&ufen und beruflichen Hintergriinden empfinden wir als eine Bereicherung

fiir unsere Hochschule® Sie hat 2017 auch die Charta der Vielfalt unterzeichnet.
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Leaky Pipeline FH Wr. Neustadt
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Die FH Wr. Neustadt z&hlt mit 1.159 Lehrpersonen und rund 3.600 Studierenden zu den
gréBeren Fachhochschulen. Unter Studierenden und Erstabschlissen sind Frauen mit
55% bzw. 53% leicht iberreprasentiert, bei Zweitabschliissen liegt der Frauenanteil bei
48% und 31% des Lehrpersonals sind Frauen. Die bis hier hin typische Leaky Pipeline
wird jedoch durch eine Geschlechterparitat unter Studiengangsleiter/innen durchbro-
chen. In den letzten zehn Jahren ist der Frauenanteil unter Studierenden und Absolvent/
inn/en deutlich angestiegen, im Lehrpersonal konstant geblieben und bei Studiengangs-

leitungen deutlich angestiegen (von 28 % auf 50 %).

Frauen 2005 ==@== Frauen 2016
Manner 2005 =—@=— Manner 2016

Erstabschliisse: Abschluss von Bachelorstudien; Zweitabschliisse: Abschluss von Masterstudien; L & F-Hilfspers.: Lehr- und Forschungshilfspersonal;

L &F-Personal: Lehr- und Forschungspersonal; StG-Leitung: Studiengangsleiter/innen. Quelle: unidata, eigene Berechnung

Die Geschéftsfiihrung und die Leitung des Kollegiums haben M&nner inne. Trotz des hohen
Anteils an Studiengangsleiter/innen liegt der Frauenanteil im Kollegium nur bei 28 %.

An der FH Wr. Neustadt wird die Gender Dimension weder in der Lehre noch in
der Forschung explizit thematisiert. Von den 47 Studieng&ngen enthélt kein einziger eine
Lehrveranstaltung mit Genderfokus.

Die Website der FH Wr. Neustadt weist keine Ansprechperson fiir Gleichstellung
oder Diversitat aus. Zur Unterstiitzung der Vielfalt werden Coachings fiir Studierende
angeboten (inkl. Beratung zu Vereinbarkeit von Studium, Beruf und Familie).

Die FH Wr. Neustadt erhielt 2017 das Grundzertifikat des Audits hochschuleund-
familie. Durch auf den individuellen Einzelfall zugeschnittene Lésungen—wie z.B. flexible
Arbeitszeitmodelle, Unterstiitzung bei Pflegeféllen, aktive Beratung bei Wiedereinstieg und
Karenz-sowie durch Sensibilisierung von Fiihrungskréften und den Ausbau von Blended Lear-

ning Angeboten soll die Vereinbarkeit von Familie, Beruf und Studium unterstiitzt werden.

Gleichstellung in Wissenschaft und Forschung

4.16 Fachhochschule Ferdinand Porsche Fern FH GmbH

Die Ferdinand Porsche Fern FH z&hlt mit knapp 700 Studierenden und 158 Lehrpersonen
zu den kleineren Universitaten und weist ein ausgeglichenes Geschlechterverhéltnis unter
Studierenden (Frauenanteil 50 %) und Lehrpersonal (47 %) auf. Die funf Studiengénge wer-
den von zwei Frauen und drei Ménnern geleitet. Sowohl die Gesché&ftsfiihrung als auch
das Kollegium der Ferdinand Porsche Fern FH werden von Méannern gefiihrt. Im Kollegium
liegt der Frauenanteil bei 61% und damit deutlich tiber dem Frauenanteil im Lehrpersonal.

Die Ferdinand Porsche Fern FH bekennt sich in ihrem Leitbild zur Férderung von
Diversitat und hat zwei Ansprechpersonen als Gender- und Diversitybeauftragte einge-
richtet. Diese bieten auch Beratung zu Gender- und Diversitatsaspekten in Projekten,

Projektantrdgen und Abschlussarbeiten an. Die Gender- und Diversitatsbeauftragten

sind auch in die Bewerbungs- und Stellenbesetzungsver-
fahren eingebunden, um Benachteiligungen hinsichtlich
Geschlecht, Alter, ethnischer Zugehérigkeit, sexueller Ori-
entierung, Familienstand, Religion und Weltanschauung
oder Behinderung zu vermeiden.

Die Ferdinand Porsche Fern FH bietet einen
Online-Workshop zum Aufbau von Gender- und Diversi-
tétskompetenz bei allen Lehrenden und Mitarbeiter/innen
an, der praxisnahe Einblicke in wesentliche Aspekte des
Gender- und Diversitdtsmanagements bietet.

An der Ferdinand Porsche Fern FH ist das For-
schungsprogramm ,Diversity Management in Unterneh-
men" eingerichtet, das auf den Umgang von Unternehmen
mit Diversitat (d.h. Vielfalt in Geschlecht, Alter, Behinde-
rung, usw.) ihrer Belegschaft und ihrer Kund/inn/en fokus-
siert. Dabei werden sowohl Fragen des Personalmanage-
ments (Personalauswahl, Personalentwicklung, Mentoring,
usw.) als auch Fragestellungen im Bereich Marketing und
Marktforschung untersucht. Aktuell 15uft das Forschungs-
projekt ,ICare-Integrating Technology into Mental Health
Care Delivery in Europe“?, das im Rahmen von H2020
gefdrdert wird und die Etablierung eines umfassenden Ver-
sorgungsmodells zur Férderung psychischer Gesundheit
in Form einer Online-Plattform mit Interventionen zur Vor-
beugung, Fritherkennung und Behandlung haufiger psychi-
scher Erkrankungen anstrebt.

In zwei der funf Studiengdnge ist jeweils eine

Lehrveranstaltung zum Thema Diversitat bzw. Diversitats-

24 https://www.icare-online.eu/de/

Online-Workshop

Der Online-Workshop der Ferdinand Porsche Fern FH richtet
sich an interne Mitarbeiter/innen, Lehrende und Studier
ende ohne Vorkenntnisse zur Genderthematik. Er dauert
sechs Wochen (22 Stunden) und umfasst sechs Module,

die durch Lesen, Tests, Ubungen, Aufgaben, Diskussionen
und Reflexionen zeit- und ortsunabhéngig erarbeitet
werden. Der Online-Workshop hat zum Ziel, theoretisch
fundierte und praxisnahe Einblicke in wesentliche Aspekte
des Gender- und Diversitdtsmanagements zu geben. Den
Teilnehmenden werden relevante Theorien, Begriffe und
Fakten zu Diversitatsdimensionen sowie rechtliche Rahmen-
bedingungen fiir Gleichbehandlung und Antidiskriminierung
vermittelt. Dadurch sollen die Teilnehmer/innen diversitéats-
bezogene Herausforderungen in ihrem persénlichen Umfeld
erkennen und konstruktiv damit umgehen kénnen. Werden
alle Online-Selbsttests ausgefillt, die Abschlussreflexion
abgegeben und wahlweise drei der bei den sechs Modulen
angebotenen Aufgaben bearbeitet, erhalten die Teilnehmer/
innen ein Zertifikat.
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management verankert—im Bachelorstudium ,,Aging Services Management* als Pflichtfach
und im Bachelorstudium ,Betriebswirtschaft & Wirtschaftspsychologie* als Wahlfach.
Die Ferdinand Porsche Fern FH erhielt 2017 das Grundzertifikat des Audits hoch-
schuleundfamilie. Als zentrale Faktoren fir die Vereinbarkeit von Beruf bzw. Studium mit
Betreuungsaufgaben werden die Flexibilitét in der Studienorganisation und das indivi-
dualisierte Arbeitsmodell fiir Mitarbeiter/innen und Lehrende bezeichnet. Zu den fami-
lienfreundlichen MaBnahmen z&hlen daher auch die stetige Weiterentwicklung flexibler

Lehrmethoden und der Ausbau der bestehenden Mobile Working-Richtlinie.

Die 2007 gegriindete FHG Tirol zahlt mit 262 Lehrpersonen und 392 Studierenden zu den
kleineren Fachhochschulen und ist auf Studiengénge im Gesundheitsbereich spezialisiert.
An der FHG dominieren unter Studierenden und Absolvent/inn/en Frauen mit 81% bzw.
84 %, bei den Lehrpersonen und unter Studiengangsleiter/innen sinkt der Frauenanteil auf
56 % bzw. 57 % ab. Die Geschaftsfiihrung und das Kollegium haben jeweils eine Frau und
ein Mann inne, im Kollegium liegt der Frauenanteil mit 88 % tberdurchschnittlich hoch.

In sieben von neun Bachelorstudiengéngen ist eine Lehrveranstaltung zum Thema
»Gender, Diversity und Ethik“ vorgesehen. Auch die Halfte der Masterstudiengénge und
zwei von 17 akademischen Lehrgéngen beinhalten eine Genderlehrveranstaltung. Die
Genderdimension ist dariiber hinaus als Querschnittsmaterie in allen drei Forschungs-
schwerpunkten der FHG verankert (Prévention, Qualitdtsmanagement sowie Gesund-
heitliche Chancengleichheit). Forschungsprojekte werden in Kooperation mit dem an
der Medizinischen Universitat Innsbruck angesiedelten Frauengesundheitszentrum Tirol
durchgefiihrt. Als thematische Schwerpunkte werden Gewalt und Sexualitat bei Patien-
tinnen sowie die Vereinbarkeit von Familie und Beruf genannt.

Die FHG bekennt sich zur Férderung von Chancengleichheit unabhéngig von
Geschlecht, Alter, Religion, ethnischer Zugehdrigkeit, sexueller Orientierung und sozio-
8konomischem Hintergrund. Sie ist bemiiht, Ausbildungs- bzw. Arbeitsbedingungen fiir
Studierende und Mitarbeiter/innen so zu gestalten, dass unterschiedliche Lebenslagen
und Diversitat der Menschen Anerkennung finden und als Bereicherung geschatzt wer-
den. Dies gilt insbesondere fiir Studierende mit gesundheitlichen Beeintréchtigungen
oder Behinderungen. An der FHG ist eine Beauftragte fir Gender und Diversity ein-
gerichtet, die Beratung fiir Studierende und Besché&ftigte der FHG anbietet sowie als

Ansprechperson fir Lehre und Forschung fungiert.

Gleichstellung in Wissenschaft und Forschung

Die FHW z&hlt mit 907 Lehrpersonen und 2.750 Studierenden zu den gréBeren Fachhoch-
schulen. Sie bietet Studiengénge im Bereich Wirtschaft an. Frauen sind unter Studieren-
den und Absolvent/inn/en mit rund 60 % vertreten, stellen allerdings nur ein Drittel des
Lehrpersonals und der Studiengangsleiter/innen. In den letzten Jahren ist der Frauen-
anteil unter Studierenden und Absolvent/inn/en von rund 50 % auf 60 % gestiegen. Auch
unter Lehrpersonen ist der Frauenanteil von 30 % auf 35% gestiegen. Unverandert stellt
sich jedoch der Frauenanteil in der Studiengangsleitung dar. Die Gesché&ftsfiihrung hat
ein Mann inne, das Kollegium wird von einer Frau geleitet. Im gesamten Kollegium liegt
der Frauenanteil bei 44 %.

Die Genderdimension ist in drei von 17 Studiengéngen verankert, nicht jedoch in der
Forschung. Im Bachelorstudium Personal & Organisation ist ein Modul ,Interkulturelles
& Diversity Management” vorgesehen, im Bachelorstudiengang Journalismus & Medienma-
nagement ein Teilmodul ,Gender & Diversity“ und im Masterstudiengang Marketing & Sales
Management ist ein Teilmodul ,Intercultural Skills & Diversity Management” verankert.

Die FHW bekennt sich in ihrem Leitbild zu Vielfalt, wobei Interkulturalitat im
Vordergrund steht. Sie hat auch die Charta der Vielfalt® unterzeichnet. Es ist eine Beauf-
tragte fur Gender, Diversitat und Behinderung eingerichtet und ein Arbeitsausschuss
des Kollegiums fiir Gender- und DiversitadtsmaBnahmen eingerichtet. Seit 2012 fihrt die
FHW das Audit hochschuleundfamilie (rezertifiziert 2015) und seit 2016 ist sie Mitglied
im Netzwerk ,Unternehmen fiir Familien®. Vereinbarkeit soll primér durch die Flexibilisie-
rung von Arbeitszeit und Arbeitsort unterstitzt werden. Weiters wurde ein Auszeiten-
management fiir Studierende und Mitarbeiter/innen etabliert, und es wird fiir Verein-
barkeitsfragen sensibilisiert (z.B. durch Thematisierung im Mitarbeiter/innengespréch,

Informationsbereitstellung und Coaching fiir Studierende und Mitarbeiter/innen).

Die IMC FH Krems bietet FH Lehrgénge im Gesundheitsbereich an. Sie beschéftigt 614
Lehrpersonen und zahlt rund 2.700 Studierende. Frauen dominieren unter Studierenden
und Absolvent/inn/en mit mehr als zwei Drittel. Allerdings sind nur 43% der Lehrperso-
nen weiblich und der Frauenanteil in der Studiengangsleitung liegt bei 29 %. Gegenuber
2004/2005 ist der Frauenanteil auf allen Ebenen leicht gestiegen. Seit 2004/2005 hat sich
die Zahl des Lehrpersonals fast verfiinffacht. Die Ausweitung des Lehrpersonals konnte
damit nur bedingt fir eine Erhdhung des Frauenanteils genutzt werden. Die Geschéftslei-

tung haben eine Frau und ein Mann inne. Auch das Kollegium wird von einer Frau geleitet.

25  https://www.wko.at/site/Charta-der-Vielfalt/index.html
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An der IMC FH Krems ist die Genderdimension nur punktuell in Lehre und Forschung ver-
ankert. Von den 27 Studiengdngen weisen nur drei eine einschldgige Lehrveranstaltung
auf. So ist im Masterstudiengang ,Management” eine Lehrveranstaltung zu Diversity
Management und im Bachelorstudium ,Advanced Nursing Practice* eine Lehrveranstal-
tung zu geschlechtsspezifischen Herzkreislauferkrankungen vorgesehen. Im Rahmen des
Bachelorstudiengangs Hebamme ist eine Lehrveranstaltung ,Gender Studies” zu absol-
vieren. Die Website weist ein laufendes Projekt mit einer Genderfragestellung auf (DNA
Methylierung im Lungenkrebs und ihre geschlechtsspezifische Auswirkung auf die Effizi-
ent epigenetischer Therapien, geférdert im Rahmen von FEMtech).

Die IMC FH Krems bekennt sich zur Férderung von Vielfalt und hat eine Ansprech-
person fir Gender und Vielfalt eingerichtet. Sie hat 2012 die Charta zur neuen Vereinbar-
keit von Eltern und Wirtschaft des Landes Niederdsterreich? und 2013 die Charta der
Vielfalt?” unterzeichnet. VereinbarkeitsmaBnahmen umfassen die Méglichkeit der Inan-
spruchnahme von Bildungskarenz, flexible Arbeitszeitmodelle, ein Karenzmanagement

sowie geférderte Kinderbetreuungsplatze.

Die Lauder Business School z&hlt mit 64 Lehrpersonen und 361 Studierenden ebenfalls
zu den kleinen Fachhochschulen. Sie bietet drei Studiengénge an: den Bachelorstudien-
gang Business Administration, den Masterstudiengang International Management and
Leadership sowie den Masterstudiengang Banking, Finance and Compliance. Die Lauder
Business School bekennt sich in ihrem Leitbild zu Diversity und Gender im Sinne der
Férderung von Interkulturalitat. Dies aufgrund des hohen Anteils an internationalen Stu-
dierenden (89 %) und Lehrenden.

Unter Studierenden besteht ein ausgeglichenes Geschlechterverhéltnis und Frauen
sind unter Absolvent/inn/en mit 42% (Erstabschliisse) und 46 % (Zweitabschliisse) ver-
treten. Der Frauenanteil im Lehrpersonal liegt bei 31% und die drei Studiengénge werden
von zwei Ménnern geleitet. Auch die Gesché&ftsfiihrung hat ein Mann inne. Im Kollegium,
das von zwei Frauen geleitet wird, liegt der Frauenanteil bei einem Drittel.

Trotz des prinzipiellen Bekenntnisses zu Gender und Diversity in allen Bereichen
der FH wird in keinem der Studiengdnge eine einschlagige Lehrveranstaltung angeboten.
Auch weist keines der laufenden Forschungsprojekte einen Gender- oder Diversitéts-

schwerpunkt auf.

Das MCI Innsbruck bietet Studiengénge im Bereich Wirtschaft an und bezeichnet sich
selbst als unternehmerische Hochschule. Das MCI z&hlt rund 780 Lehrpersonen und

3.000 Studierende. Unter Studierenden und Absolvent/inn/en besteht ein nahezu ausge-

26 http://www.noe.gv.at/noe/Frauen/Charta_Elternwirtschaft.html
27  https://www.wko.at/site/Charta-der-Vielfalt/index.html
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glichenes Geschlechterverhéltnis, wobei der Frauenanteil bei Zweitabschliissen bereits
etwas absinkt. Unter Lehrenden und in der Studiengangsleitung sind Frauen deutlich
unterreprdsentiert. In den letzten Jahren ist der Frauenanteil im Lehrpersonal gesun-
ken—nur in der Studiengangsleitung sind nunmehr zwei Frauen vertreten (2004 /2005
gab es noch keine Studiengangsleiterin). Die Geschéaftsfiihrung und die Leitung des Kol-
legiums haben Manner inne. Der Frauenanteil im Kollegium liegt bei 22 %.

Nur in einem von 27 Studiengéngen sind Lehrveranstaltungen mit Genderfokus
vorgesehen. Im Bachelorstudium Soziale Arbeit ist eine Pflichtlehrveranstaltung ,Gen-
der/ Diversity Training vorgesehen und es werden einschlégige Wahlpflichtfacher ange-
boten. Dariiber hinaus wird ein zertifizierter Lehrgang ,Women’s Leadership Program*
angeboten, das ebenfalls ein Modul ,Diversity* enthélt. Am MCI ist kein Forschungs-
schwerpunkt im Gender- oder Diversitatsbereich eingerichtet.

Das MCI bekennt sich in seiner Satzung zu Diversitat, Vielfalt, Offenheit, Toleranz
und Wertsch&tzung im Hinblick auf Mitarbeiter/innen, Lehrende, Studierende und weitere
relevante Stakeholdergruppen und setzt sich aktiv dafir ein, den genannten Personen-
gruppen gleiche Méglichkeiten zu bieten—unabhéangig von Geschlecht, Alter, Religions-
zugehdrigkeit, Beeintrachtigung, ethnischer Zugehdrigkeit, sexueller Orientierung, Welt-
anschauung und gesellschaftlichem Hintergrund. Zur Unterstitzung dieser Zielsetzung
ist eine Arbeitsgruppe fir Gleichstellung, Diversity und Frauenférderung eingerichtet, die
sich aus Vertreter/innen der Geschéftsfiihrung, des Kollegiums, des Betriebsrats, der Stu-

dierenden, der Gleichbehandlungs- und der Behindertenbeauftragten zusammensetzt.

Das Bundesministerium fiir Landesverteidigung bietet an der Theresianischen Militéraka-
demie in Wiener Neustadt den FH-Bachelorstudiengang Militarische Fiihrung an.

Die FH ist mit einem Stand von 79 Lehrpersonen und 128 ordentlichen Studieren-
den die kleinste FH-Einrichtung. Der Frauenanteil liegt unter Studierenden und Absol-
vent/inn/en bei 3% bzw. 4%, steigt im Hilfspersonal jedoch auf 23% an und sinkt beim
Lehrpersonal auf 12% ab. Der Studiengang wird von einem Mann geleitet. Auch die
Geschéaftsfiihrung der FH liegt in der Hand von Mannern, im Kollegium ist eine Frau ver-
treten (Frauenanteil 6%).

Im BA-Studiengang ,Militarische Fihrung” besteht fur Studierende die Méglich-
keit im Rahmen der Vertiefungsméglichkeiten im 4. Semester eine Lehrveranstaltung zu
Diversity Management zu wéhlen.

Es ist an der Theresianischen Militdrakademie in Wiener Neustadt kein For-
schungsschwerpunkt etabliert. Eine hauptberuflich Lehrende hat sich im Rahmen ihrer
Masterarbeit (Masterstudium Interdisziplindre Geschlechterstudien an der Universitét
Graz) mit dem Thema der inklusiven Lehre auseinandergesetzt. Ziel der bis Ende 2018
abzuschlieBenden Arbeit ist es abzukléren, inwiefern sich das Konzept der inklusiven

Didaktik fir eine Implementierung am FH-Studiengang Militérische Fiihrung eignet.?®

28  http://bastg.miles.ac.at/miles/_FuE/Projekte/219_FE_Projektexpose_Telsnig-Ebner.pdf?m=1516353711
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Insgesamt waren im Jahr 2015 78.051 Wissenschafter/innen im Bereich Forschung und
experimentelle Entwicklung besché&ftigt. Davon entfielen 36.699 Wissenschafter/innen
auf den Hochschulbereich (primar Universitaten und Fachhochschulen). Etwas mehr als
die Halfte (53 %) aller Wissenschafter/innen sind im auBBeruniversitiren Bereich beschaf-
tigt, d. h. in staatlichen oder gemeinnitzigen Forschungseinrichtungen und im Unterneh-
menssektor. Wahrend im Hochschulsektor der Frauenanteil unter Wissenschafter/innen
bei 40 % liegt, besteht im staatlichen Sektor und im privaten gemeinnitzigen Sektor ein
nahezu ausgeglichenes Geschlechterverhéltnis. Im Unternehmenssektor liegt dagegen

der Frauenanteil unter Wissenschafter/innen bei 17 %.

ABBILDUNG 56
Frauenanteil unter Wissenschafter/innen in der auBeruniversitiren Forschung (2015)
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Quelle: Statistik Austria Erhebung tiber Forschung und experimentelle Entwicklung 2015

Wahrend fir Universitdten und Fachhochschulen im Bereich Gleichstellung ein Moni-
toring auf Basis von administrativen Daten j&hrlich zur Verfigung steht, liegen fur den
auBeruniversitadren Bereich derartige Informationen nur fiir den naturwissenschaftlich-
technischen Bereich auf Basis einer in unregelmaBigen Abstanden (2004, 2005, 2006,
2007, 2008, 2013, 2015) durchgefiihrten Gleichstellungserhebung vor (Holzinger, Hafell-
ner 2017). Fur die auBeruniversitdre Forschung im Bereich der Geistes-, Sozial- und Kul-

turwissenschaften fehlen vergleichbare Informationen.

5.1 Situation von Frauen in der naturwissenschaftlich-
technischen auBeruniversitadren Forschung

Laut der Gleichstellungserhebung 2016 ist im naturwissenschaftlich-technischen auBer-
universitaren Bereich der Frauenanteil in den letzten Jahren von 20% (2004) auf 27 %

(2015) gestiegen.

Gleichstellung in der auBeruniversitéren Forschung
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Frauenanteil in der auBeruniversitdren naturwissenschaftlich-technischen Forschung (2004-2015)
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Zwischen 2009 bis 2012 und 2014 wurden keine Erhebungen durchgefiihrt. Quelle: Holzinger, Hafellner (2017: 8)

Unter neu eingestellten Mitarbeiter/innen sind 38 % Frauen (2015), womit die Grundlage
fur eine kontinuierliche Erhéhung des Frauenanteils geschaffen wird. Holzinger und
Hafellner (2017: 9) gehen davon aus, dass ,beim Rekrutieren zunehmend auf ein ausge-
wogenes Geschlechterverhéltnis geachtet wird".

Auch wenn zunehmend mehr Frauen im Bereich der naturwissenschaftlich-tech-
nischen Forschung beschéftigt werden, so handelt es sich doch um eine partielle Inte-
gration. Wahrend 40 % der 2015 neu eingestellten Manner vollzeitbeschéftigt sind, trifft
dies nur auf 30% der Frauen zu. 42% der neu eingestellten Frauen arbeiten in Teilzeit.

Dieser Trend zur Teilzeitbesch&ftigung von Frauen zeigt sich seit 2004.

Die verstarkte Neueinstellung von Frauen schlégt sich auch in einem steigenden Frauenan-
teil bei Junior Researchern nieder (2004: 19 %, 2015: 29 %). Demgegentiiber hat sich die Pra-
senz in Senior Researcher Positionen in geringerem MaB veréndert (2004: 17 %, 2015: 20 %).

Im Jahr 2004 waren keine Frauen in der Gesché&ftsfiihrung von auBeruniversi-
téren Forschungseinrichtungen im naturwissenschaftlich-technischen Bereich vertreten.
2015 sind Frauen zumindest mit 10% in der obersten Leitungsebene vertreten. Der Frau-
enanteil in Gremien und Organen der auBeruniversitdren Forschung ist in den letzten
Jahren deutlich gestiegen: In Aufsichtsraten und Vorstadnden hat sich der Frauenanteil
von 4% (2004) auf 22 % (2015) mehr als verfiinffacht und in wissenschaftlichen Beiradten
oder Boards von 8% (2004) auf 16 % (2015) verdoppelt.

100 Gleichstellung in Wissenschaft und Forschung

ABBILDUNG 58 [ | Werkvertrag, fr. Dienstvertrag

N Teilzei
Vertragsform von neu eingestellten Wissenschafter/innen (2015) § $i|||zeeitt

Frauen

NN

Méanner

=
NN

Quelle: Holzinger, Hafellner (2017: 18ff)

Es liegen keine Informationen tiber die Verankerung von Gleichstellungspolitik und

Geschlechterforschung in der auBeruniversitéren Forschung vor.
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Die Analyse von Gleichstellungsindikatoren der &sterreichischen Wissenschafts- und
Forschungslandschaft im internationalen Vergleich zeigt, dass sich die Situation in
Osterreich in einigen Bereichen in den letzten Jahren tiberdurchschnittlich positiv ent-
wickelt hat. Dies betrifft vor allem die Entwicklung der Frauenanteile in Hochschul-
leitungen und Professuren. Auch der Gender Pay Gap ist in Osterreich, im Gegensatz
zum EU-Durchschnitt, im Bereich Wissenschaft und Forschung deutlich geringer als

in der Gesamtwirtschaft. Nichtsdestotrotz beobachten wir trotz dieser Fortschritte,
dass sich Geschlechterasymmetrien in anderen Bereichen beharrlich fortsetzen. So
nimmt Osterreich die vorletzte Position im EU-Vergleich ein, was den Frauenanteil unter
PhD- / Doktoratsabsolvent/inn/en betrifft, und auch die Geschlechtersegregation zwi-

schen Fachbereichen préagt nach wie vor die Hochschullandschaft.

Unterschiedliche Schwerpunktsetzungen
Die Darstellung des Status quo und der Entwicklung von Gleichstellung in den drei
Sektoren der 8sterreichischen Hochschul- und Forschungslandschaft—Universitaten,

Fachhochschulen und auBeruniversitére Forschung—-zeigt zum einen eine unterschied-
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liche rechtliche Grundlage und entsprechend jeweils andere Entwicklungen und Schwer-
punktsetzungen im Bereich Gleichstellung. Wahrend der universitéare Bereich durch
eine lange Tradition von Gleichstellungspolitik und eine solide rechtliche Grundlage fir
Gleichstellungsinstitutionen charakterisiert ist, sind Gleichstellungszielsetzungen fur
den FH-Sektor (FHStG) deutlich schwicher formuliert und fiir den auBeruniversitéren
Bereich wurden bislang keine expliziten Gleichstellungszielsetzungen rechtlich verankert.

Wahrend im universitéren Bereich der Schwerpunkt lange auf Geschlechtergleich-
stellung lag, wird nun die Entwicklung einer diversitatsorientierten Gleichstellungspolitik
vorangetrieben, d. h. eine stérkere Beriicksichtigung weiterer Diversitdtsmerkmale neben
Geschlecht angestrebt. Im FH-Sektor dominieren dagegen Diversitétspolitiken und Ver-
einbarkeitsmaBnahmen-unterstiitzt durch das relativ weit verbreitete Audit hochschule-
undfamilie.

Unterschiede in AusmaB und Schwerpunktsetzung gleichstellungspolitischer
Aktivitdten sind nicht nur zwischen Universitats- und FH-Sektor beobachtbar, sondern
auch innerhalb dieser Sektoren zwischen einzelnen Universitaten bzw. Fachhochschulen.
Es gibt, trotz vergleichsweise umfassender gesetzlicher Vorgaben fir Universitaten, einen
groBen Gestaltungsspielraum dafir, wie sich eine Universitat mit Gleichstellungspolitik
auseinandersetzt und die vorhandenen Vorgaben und Instrumente niitzt, um Verdnde-
rung entlang der drei Dimensionen von Gleichstellung—ausgewogene Reprasentanz von
Frauen und Ménnern in allen Bereichen und Hierarchieebenen, Abbau struktureller Bar-
rieren fir die Karrieren von Frauen sowie die Verankerung der Genderdimension in Lehre
und Forschung—voranzutreiben. Auch weisen einzelne Fachhochschulen, trotz weniger
verbindlicher Vorgaben, umfassende Aktivitdten in allen drei Gleichstellungsdimensionen
auf. Diese Unterschiede innerhalb der Sektoren verweisen auf die Relevanz des politi-
schen Willens der Hochschulleitung, gleichstellungspolitische Schwerpunkte zu setzen,
sowie auf die Bedeutung etablierter feministischer und gleichstellungspolitischer Netz-
werke an der Universitat (Striedinger et al. 2016; Wroblewski 2015).

Nutzung des Potenzials fiir Gleichstellung durch Expansion

In den letzten Jahren ist es an den meisten Universitaten gelungen, den Frauenanteil in
Professuren und Leitungs- bzw. Entscheidungsfunktionen zu erhéhen. Zur Erhéhung des
Frauenanteils in Leitungsfunktionen hat wohl auch die 2009 eingefiihrte Quotenrege-
lung fir universitére Gremien beigetragen. An den meisten FHs sind die Frauenanteile
im Lehr- und Forschungspersonal sowie in den Studiengangsleitungen ebenfalls gestie-
gen. Insgesamt konnte damit die Expansion der Sektoren zumindest teilweise genutzt
werden, um die Reprasentanz von Frauen in Spitzenpositionen zu erhéhen.

Sowohl der Universitats- als auch der FH-Sektor sind in den letzten Jahren deut-
lich gewachsen, jedoch in unterschiedlichem AusmaB. Wahrend die Anzahl des wissen-
schaftlichen und kiinstlerischen Personals an Universit&ten zwischen 2005 und 2016 ins-
gesamt um ein Drittel gestiegen ist, hat sich das Lehrpersonal an Fachhochschulen
mehr als verdoppelt. Dartiber hinaus hat sich in den letzten zehn Jahren im FH-Sektor

der Bereich der Gesundheitswissenschaften etabliert—der Fachbereich mit dem héchsten
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Frauenanteil im FH-Sektor, der mittlerweile iber ein Zehntel der FH-Studierenden
umfasst. Die Expansion des FH-Personals war also auch mitgepragt vom Wachstum
eines stark frauendominierten Fachbereichs, wihrend es an den Universitaten keine ver-
gleichbaren Verschiebungen von Fachbereichen gab.

Fachhochschulen hatten somit aufgrund der massiven Personalexpansion einen
gréBeren Spielraum als Universitaten, um eine Steigerung von Frauenanteilen umzu-
setzen. Diese Expansion konnte jedoch nur bedingt genutzt werden, um Geschlechter-
unterschiede abzubauen. Insgesamt wurden an Universitaten die zus&tzlichen Stellen
im wissenschaftlichen Personal seit 2005 im Durchschnitt etwa geschlechterparitatisch
besetzt. Wére dies auch an Fachhochschulen geschehen, so miisste der Frauenanteil
im Lehrpersonal mittlerweile bei knapp 40 % liegen, statt bei etwa einem Drittel. Bei
reiner Betrachtung der obersten Ebene des wissenschaftlichen Personals, ndmlich
Universitatsprofessuren bzw. FH-Studiengangsleitungen, l&sst sich ein &hnlicher Effekt

beobachten. Universitaten haben also ihren vergleichsweise geringen Gestaltungsspiel-

raum deutlich stérker fir eine Erhdhung von Frauenanteilen genutzt als Fachhochschulen.

Ahnlich unterschiedlich stellt sich die Situation im Hinblick auf die Verankerung der
Genderdimension in Lehre und Forschung dar. Wahrend an den meisten Universitaten
Strukturen zur Unterstiitzung der Geschlechterforschung in Lehre und Forschung
bestehen und entsprechende Aktivitéten in unterschiedlichem Ausmal gesetzt werden,
ist Geschlechterforschung in FH-Studieng&ngen nur punktuell integriert und nur in
Ausnahmefallen als umfassender Forschungsschwerpunkt verankert. Wie auch hinsicht-
lich der Gleichstellungspolitiken liegt auch im Bereich der Geschlechterforschung an

Fachhochschulen der Schwerpunkt auf Diversitat.

Unterschiede zwischen den Sektoren zeigen sich nicht nur im Fokus von Gleichstellung
bzw. in der Entwicklung der letzten Jahre sondern auch hinsichtlich des Monitorings.
Fir Universitaten liegen zumindest ansatzweise Informationen fiir alle drei zentra-
len Dimensionen von Gleichstellung vor-ausgewogene Représentanz von Frauen und
Mannern in allen Bereichen und Hierarchieebenen, Abbau struktureller Barrieren fiir die
Karrieren von Frauen sowie die Verankerung der Genderdimension in Lehre und For-
schung. Im EU-Vergleich weist Osterreich damit eines der umfassendsten Monitoring-
systeme auf (Wroblewski 2018). Fiir den FH-Sektor gilt dies nur fir die erste Dimension
und auch hier nur mit Einschrénkungen. So liegen beispielsweise keine Informationen
Uber FH-Professuren (nur tiber das Lehr- und Forschungspersonal insgesamt), tiber Ein-

kommensunterschiede oder Berufungsverfahren vor. Fiir den auBeruniversitdren Sektor
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liegen noch weniger Informationen vor, da sich die Gleichstellungserhebung nur auf

den technisch-naturwissenschaftlichen Bereich konzentriert.

Nachhaltige Entwicklungen zur Gleichstellung der Geschlechter sind kein Selbstlaufer,
sondern Ergebnis konstanter Aktivitdten und dauerhafter Strukturen. Gesetzliche Vor-
gaben, wie sie im Universitatssektor existieren, kénnen eine wirksame Grundlage dafir
darstellen. Zwar sind diese Vorgaben kein Garant fir umfassende Gleichstellungspolitik,
wie die Unterschiede innerhalb der Sektoren—also zwischen einzelnen Universitaten
und Fachhochschulen—bezeugen. Der Vergleich zwischen den beiden Sektoren ver-
weist allerdings auf ein héheres MaB an Gleichstellungsaktivitaten im Universitats-
sektor. So sehen wir etwa in der Entwicklung der Frauenanteile im wissenschaftlichen
Personal, dass Universitaten im Vergleich mit Fachhochschulen jene Spielrdume, die
sich durch personelle Expansion ergaben, stérker fir eine Erhdhung von Frauenanteilen
genutzt haben. Auch im Bereich von Forschung und Lehre ist an Universitaten die
Genderdimension umfassender integriert als an Fachhochschulen.

Die Ergebnisse dieses Berichts verweisen daher auf die Bedeutung gesetzlicher
Vorgaben als hilfreiche Rahmenbedingung fiir die Umsetzung umfassender Gleichstel-
lungsarbeit. Zu empfehlen wére daher eine Angleichung der Standards zwischen den drei
Sektoren—Universitaten, Fachhochschulen und auBeruniversitére Forschung. Dies erfordert
fur die Fachhochschulen eine Anhebung des Verpflichtungsgrades von gleichstellungspoliti-
schen Vorgaben an den gesetzlichen Standard des universitéren Sektors bzw. die Schaffung
von Steuerungsinstrumenten und Vorgaben fiir den auBeruniversitaren Bereich (z.B. durch
Koppelung von Forschungsférderung aus dffentlichen Mitteln an Gleichstellungsaktivitaten).

Da ein aussagekréftiges Monitoring die Grundlage fiir einen evidenzbasierten
Gleichstellungsdiskurs darstellt, sollte auBerdem die Weiterentwicklung des Monito-
rings vorangetrieben werden. Im universitéren Bereich sollte dabei eine Weiterentwick-
lung in Richtung Diversitat erfolgen. Das Monitoring fir den FH-Bereich sollte weiter-
entwickelt werden, um die fiir die Universitaten erfassten Themen abbilden zu kénnen.
Fir den auBeruniversitéren Bereich gilt es zunéchst einmal, ein Monitoring zu konzipie-
ren, das den gesamten Sektor umfasst.

Ein aussagekraftiges Monitoring liefert nicht nur Fakten zur Identifikation von
Problemlagen (z.B. bestehende Geschlechterunterschiede), es kann auch den Nachweis
der erfolgreichen Implementierung von Regelungen und Strukturen liefern, wie bei-
spielsweise fir die Frauenquote fir universitdre Gremien oder die Umsetzung des

Frauenférdergebots in Berufungsverfahren.
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Glossar

Arbeitskreis fiir Gleichbehandlungsfra-
gen ist an jeder Universit&t vom Senat
einzurichten. Seine Aufgabe ist es, ,Dis-
kriminierungen durch Universitatsorgane
auf Grund des Geschlechts sowie auf
Grund der ethnischen Zugehérigkeit, der
Religion oder Weltanschauung, des Alters
oder der sexuellen Orientierung entge-
genzuwirken und die Angehérigen und
Organe der Universitat in diesen Angele-
genheiten zu beraten und zu unterstut-
zen' (§42 A)

Audit bezeichnet den Prozess einer sys-
tematischen, unabh&ngigen und doku-
mentierten Analyse, in der nachgewiesen
wird, inwieweit eine Organisation oder
ein Prozess bestimmte vorgegebene Kri-
terien, z.B. Qualitatsstandards, erfiillt.
Nach erfolgreichem Durchlaufen des
Prozesses wird ein (zumeist staatliches)
Gutezeichen verliehen.

Diversitat / Diversity bezeichnet die
menschliche Vielfalt bzw. Heterogeni-
tat in einer Organisation (z.B. Schule,
Betrieb) oder in der Gesellschaft. Zur
Beschreibung der Heterogenitat werden
neben Geschlecht weitere Merkmale
beriicksichtigt, wie z.B. Alter, Bildungs-
stand, ethnischer Hintergrund, religiése
Konfession, Behinderung.

Diversity Management ist ein Konzept
der Unternehmensfiihrung, welches die
Heterogenitat der Beschaftigten be-

achtet und zum Vorteil aller Beteiligten
nutzen mdchte. Diversity Management
toleriert nicht nur die Vielfalt in der
Organisation, sondern hebt diese auch
im Sinne einer positiven Wertschatzung
besonders hervor.

FEMtech ist ein Programm des Bundes-
ministeriums fir Verkehr, Innovation

und Technologie (BMVIT) das Frauen in
Forschung und Technologie unterstiitzt
und Chancengleichheit in der industriel-
len und auBeruniversitaren Forschung
anstrebt. FEMtech setzt Aktivitaten zur
Bewusstseinsbildung, zur Sensibilisierung,
zur Sichtbarmachung von Frauen sowie
zur Férderung der Karrieren von Frauen
in Forschung und Technologie.

Frauenférderung bezeichnet die gezielte
Foérderung von Frauen nach dem Prinzip
der positiven Diskriminierung und zielt
auf die Erhdhung der Partizipation von
Frauen in jenen Bereichen, in denen sie
Méannern gegentiiber unterreprasentiert
sind oder diskriminiert werden.

Gender bezeichnet das soziale Ge-
schlecht einer Person im Unterschied
zum biologischen Geschlecht (sex), das
heiBt die gesellschaftlich, sozial und
kulturell konstituierten Geschlechterrol-
len von Frauen und Méannern und die
gesellschaftlich dominanten Vorstellun-
gen von Weiblichkeit und Méannlichkeit.

Gender Bias bezeichnet eine verzerrte
Darstellung von Geschlechterunterschie-
den, die darauf zuriickzufiihren sind, dass
in der Datengenerierung, -auswertung
und / oder -interpretation entweder eine
Orientierung nur an der Norm fur ein Ge-
schlecht erfolgt (bei der Orientierung am
mannlichen Geschlecht spricht man von
»~Androzentrismus“) oder darauf, dass eine
vorliegende Genderrelevanz nicht wahr-
genommen und daher ein Sachverhalt
falschlicherweise als geschlechtsneutral
dargestellt wird.

Gender Budgeting ist das finanzpoli-
tische Instrument der Gender Main-
streaming-Strategie. Dabei wird eine
genderbasierte Beurteilung von Budgets
angestrebt, wodurch die Wirkung staat-
licher Einnahmen und Ausgaben auf die
tatsachliche Gleichstellung von Frauen
und Ménnern aufgezeigt werden sollen.
Gender Budgeting erfordert gegebenen-
falls die Umgestaltung von Einnahmen
und Ausgaben im Hinblick auf eine Fér-
derung der Geschlechtergleichstellung.
In Osterreich sieht die Bundesverfassung
seit 2013 Gender Budgeting verpflichtend
fur alle Gebietskérperschaften vor.

Gender Mainstreaming ,ist die (Re-)
Organisation, Verbesserung, Entwicklung
und Evaluierung politischer Prozesse mit
dem Ziel, eine geschlechterbezogene
(gleichstellungsorientierte) Sichtweise
in alle politischen Konzepte, auf allen
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Ebenen und in allen Phasen, durch alle an
politischen Entscheidungen beteiligten
Akteure und Akteurinnen einzubeziehen.”
(Europarat 1998)

Gender Pay Gap ist eine MaBzahl fur
den Einkommensunterschied zwischen
Frauen und Mannern. Er driickt das
durchschnittliche Einkommen der Frauen
prozentual bezogen auf das durch-
schnittliche M&nnereinkommen aus:
Wenn Ménner also etwa durchschnittlich
1.000 Euro in einem bestimmten Beruf
verdienen und Frauen 800 Euro, erhalten
Frauen durchschnittlich nur 80% des
Einkommens ihrer Kollegen.

Genderanalyse beinhaltet die Analyse
geschlechtsbezogener Unterschiede in
einem bestimmten Themenfeld, wobei
nicht nur nach Frauen und Ménnern diffe-
renziert, sondern angestrebt wird, die
Lebensrealitaten von Frauen und Mén-
nern in ihrer Heterogenitat zu erfassen.

Gender Monitoring ist die routinema-
Bige und systematische Sammlung von
geschlechtersegregierten Informationen
Uber ein bestimmtes Phdnomen mit dem
Ziel, Entwicklungen bzw. Verénderungen
Uber die Zeit zu erfassen.

Glasdecken-Index (Glass Ceiling Index)
misst den Professor/inn/enanteil in Rela-
tion zum Frauenanteil des wissenschaft-
lichen und kiinstlerischen Personals. Ein

Wert von 1 bedeutet, dass die Aufstiegs-
chancen von Frauen und Méannern auf
Professuren gleich sind; je niedriger der
Wert, desto geringer sind die Aufstiegs-
chancen bzw. desto ,dicker” ist die
Glaserne Decke.

Gleichbehandlung gewéhrleistet, dass
Frauen und Méanner weder mittelbar noch
unmittelbar diskriminiert werden. Da
Frauen und Manner auf vielfaltige Weise
ungleich sind (Biologie, Geschlechter-
rollen, Macht, Einfluss, etc.) gewéhrleistet
Gleichbehandlung (von Ungleichen) allein
nicht die Chancengleichheit von Mannern
und Frauen. Der engere Begriff Gleichbe-
handlung wurde deshalb mehr und mehr
durch den weiteren Begriff Gleichstellung
ersetzt.

Gleichberechtigung bezeichnet die for-
melle Gleichbehandlung aller Rechtssub-
jekte in einem gegebenen Rechtssystem.

Gleichstellung der Geschlechter: Situ-
ation, in der alle Menschen ihre persénli-
chen Fahigkeiten frei entwickeln und freie
Entscheidungen treffen kénnen, ohne
durch strikte geschlechtsspezifische Rol-
len eingeschrénkt zu werden, und in der
die unterschiedlichen Verhaltensweisen,
Ziele und Bedurfnisse von Frauen und
Mannern in gleicher Weise beriicksichtigt,
anerkannt und geférdert werden. Gleich-
stellung geht Uber Gleichbehandlung hin-
aus und schlieBt positive Diskriminierung

(Frauen- bzw. Minderheitenférderung)
sowie MaBnahmen zur besseren Verein-
barkeit von Beruf und Privatleben ein.

Grade A bezeichnet im internationalen
Vergleich die héchsten akademischen
Positionen an Universitaten. In Osterreich
sind dies Universitatsprofessuren, Stif-
tungsprofessuren, Gastprofessuren nur
mit F&E-Tatigkeit, emeritierte Universi-
tatsprofessor/inn/en und Professor/inn/en
im Ruhestand nur mit F&E-Tatigkeit.

Grade B bezeichnet im internationa-
len Vergleich die zweithéchste Ebene
akademischer Positionen. In Osterreich
sind dies Assoziierte Professor/inn/en,
Dozent/inn/en und Assistenzprofessor/
inn/en.

Grade C bezeichnet im internationalen
Vergleich die Ebene der wissenschaft-
lichen Mitarbeiter/innen an Hochschulen.
In Osterreich sind dies Universitatsassis-
tent/inn/en, Vertragsassistent/inn/en,
Staff Scientists, Senior Scientists / Artists,
Assistenzérzt/inn/en, Arzt/inn/en in Aus-
bildung, Assistent/inn/en in Ausbildung.

Indikator ist ein Anzeiger fir einen nicht
unmittelbar abbildbaren Sachverhalt, der
im Idealfall durch ein theoretisches Kon-
strukt beschrieben wird. In diesem Sinne
kann etwa ein Einkommen, das unter einer
bestimmten Grenze liegt, als Indikator fir
das Konzept ,Armut* verwendet werden.
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Ein Indikator soll also nicht fiir sich
selbst, sondern stets fiir das mit ihm
verbundene Konstrukt stehen.

Intersektionalitat bezeichnet die Ver-
schrénkung verschiedener Ungleichheits-
dimensionen, wie z.B. Herkunft, Klasse,
Geschlecht, Alter etc., die als sich wech-
selseitig bedingend und in Abhéngigkeit
zueinander wirkend betrachtet werden.

Leaky Pipeline bezeichnet das Phano-
men, dass Frauen zwar die Mehrheit der
Studierenden stellen, doch mit jeder
Stufe auf der wissenschaftlichen Karriere-
leiter sich die Zahl der Frauen dramatisch
verringert. Sie ,versickern“ gleichsam in
den traditionell auf Manner ausgerichte-
ten Wissenschaftsstrukturen.

Leistungsvereinbarung ist ein 5ffent-
lich-rechtlicher Vertrag zwischen dem
Bundesministerium fir Bildung, Wissen-
schaft und Forschung und der einzelnen
Universitat mit dreijéhriger Laufzeit. Er
bezieht sich im Wesentlichen auf die
Leistungen der Universitéat in Lehre und
Forschung und die vom Bund dafiir zur
Verfiigung gestellten budgetéren Mittel
(8§13 UG).

Professuren nach § 98 bzw. § 99 werden
nach einem im Gesetz definierten Verfah-
ren (§98 bzw. §99 UG 2002) besetzt.

Quote (politisch) / Quotenregelung
legt einen konkreten Anteil fest, mit dem
Angehdrige einer bestimmten Gruppe
bei der Vergabe von Funktionen, Amtern,
Ressourcen o.4. zu beriicksichtigen sind.

Segregation bezeichnet die Konzentra-
tion von Frauen und Mannern in unter-
schiedlichen Bereichen. Horizontale
Segregation bezieht sich auf die Kon-
zentration von Frauen und Mannern in
bestimmten Berufsfeldern. Vertikale
Segregation bezieht sich auf die Kon-
zentration von Frauen und Ménnern in
bestimmten beruflichen Statusgruppen.

She Figures ist eine Datensammlung der
EU zur Gleichstellung der Geschlechter
in Forschung und Entwicklung (F&E) in
Europa.

unidata ist ein hochschulstatistisches
Informationssystem des BMBWF und
stellt aktuelle Zahlen und Fakten Gber
den 8sterreichischen Hochschulbereich
zu Verfligung.

Wirkungsorientierte Haushaltsfiihrung:
Die Bundesverfassung sieht als einen der
Grundsétze der Haushaltsfihrung des
Bundes seit dem Jahr 2013 die Wirkungs-
orientierung vor, die auch das Ziel der
tatsachlichen Gleichstellung von Frauen
und Méannern bei der Haushaltsfiihrung
mit umfasst. Dieser Grundsatz wird in
den gesamten Kreislauf der Haushalts-

fiihrung des Bundes integriert, sodass die
angestrebten Wirkungen des Verwal-
tungshandelns bei der mittelfristigen und
jahrlichen Planung, bei der Vollziehung
und der Kontrolle eine zentrale Rolle
spielen.

Wissensbilanz gibt tiber die immateriel-
len Werte einer Universitat Auskunft. Die
Wissensbilanz ist jahrlich bis 30. April
vom Rektorat zu erstellen und dem
Universitatsrat zur Genehmigung und
Weiterleitung an das Bundesministerium
fur Bildung, Wissenschaft und Forschung
zuzuleiten. Vorgaben fiir die Gestaltung
der Wissensbilanz finden sich in der
Wissensbilanz-Verordnung (§13 Abs. 6
UG 2002).
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Abkiirzungs-
verzeichnis

AT

BA
BE
BG
BMBWF

BMDW

BMVIT

BMWFW

BOKU
BWL

cYy
(ov4

DE
DK
DUK

EC

ECTS

EE

EL

ERA
Erasmus+

ES
EU
EU-28

FH
FHStG
FHTW
Fl

FR
FWF

GClI

H2020

Osterreich

Bachelor

Belgien

Bulgarien

Bundesministerium fiir Bildung, Wissenschaft
und Forschung

Bundesministerium fir Digitalisierung

und Wirtschaftsstandort
Bundesministerium fiir Verkehr, Innovation
und Technologie

Bundesministerium fiir Wissenschaft,
Forschung und Wirtschaft (bis 2017;
jetzt: BMBWF)

Universitat fir Bodenkultur Wien
Betriebswirtschaftslehre

Zypern
Tschechien

Deutschland
Dénemark
Donauuniversitat Krems

European Commission

European Credit Transfer System

Estland

Griechenland

European Research Area

Européisches Programm fiir Bildung,
Jugend und Sport

Spanien

Européische Union

Durchschnitt der 28 EU-Mitgliedsstaaten

Fachhochschule
Fachhochschul-Studiengesetz
Fachhochschule Technikum Wien

Finnland

Frankreich

Fonds zur Férderung der wissenschaftlichen
Forschung bzw. ,Wissenschaftsfonds®

Glass Ceiling Index

Horizon 2020, EU-Férderprogramm
fir Forschung und Innovation

HR
HU

IE
IFZ

ISCED

IST Austria
IT

LGBTIQ
LT

LU

LV

MA
MSchG
MT

NL
oAwW
PhD

PL

PT

RO

SE

S

SK

TU

UG 2002

UK
UZFG

WLB
Wwu

Kroatien
Ungarn

Irland

Interuniversitares Forschungszentrum fir
Technik, Arbeit und Kultur

Internationale Standardklassifikation

im Bildungswesen

Institute of Science and Technology Austria
Italien

lesbische, schwule, bisexuelle, transsexuelle /
transgender, intersexuelle und queere Menschen
Litauen

Luxemburg

Lettland

Master
Mutterschutzgesetz
Malta

Niederlande
Osterreichische Akademie der Wissenschaften

lat: philosophae doctor, englisch: Doctor of
Philosophy; Aquivalent zum Doktorgrad in eng-
lischsprachigen Léndern und Studiengéngen
Polen

Portugal

Ruménien

Schweden
Slowenien
Slowakei

Technische Universitat

Universitatsgesetz 2002

Vereinigtes Konigreich

Universitatszentrum fir Frauen- und
Geschlechterstudien (Universitat Klagenfurt)

Work-Life-Balance
Wirtschaftsuniversitat Wien
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Tabellenanhang

TABELLE 1

Frauenanteile in Wissenschaft und Forschung nach Sektoren (2015)

Privater

gemeinniitziger

Alle Sektoren  Unternehmenssektor Sektor Staat Hochschulsektor Sektor

EU (28 Lander) EU-28 33,6% 20,2% 42,7 % 42,3% 48,8 %
Lettland Lv 51,0% 40,6 % 58,0% 52,1% k.A.
Litauen LT 50,7% 29,2% 511% 55,5% k.A.
Kroatien HR 48,9 % 42,2% 52,4% 48,9 % k.A.
Bulgarien BG 47,9 % 375% 55,7% 51,7% 46,3%
Ruménien RO 46,2% 34,6% 49,4 % 48,5 % 48,1%
Portugal PT 441% 311% 58,9% 48,6 % 51,1%
Estland EE 43,9 % 27,9% 61,2% 47,4 % 50,4%
Slowakei SK 42,2% 17,7 % 495% 46,1% 43,8 %
Danemark DK 415% 23,5% 46,9 % 40,2% 65,6%
Spanien ES 40,0% 30,7% 50,2% 419% 51,8 %
ZZT.;,TS.ZT UK 38,6% 21% 37,8% 453% 48,7%
Griechenland EL 38,0% 27,6% 43,0% 377 % 51,2%
Zypern cy 379% 32,4% 55,9 % 376% 30,3%
Polen PL 370% 20,3% 41,8% 43,6 % 48,2 %
Slowenien Sl 36,5% 26,0% 50,0% 43,2% 18,2%
Italien IT 36,0% 231% 47,6 % 40,8 % 51,6 %
Irland IE 35,9% 241% 41,0% 45,0% k.A.
Belgien BE 34,1% 271% 372% 41,6% 491%
Schweden SE 33,7% 21,6 % 45,6% 44,9 % 46,2 %
Finnland FI 32,3% 17,3% 442% 477% 58,4%
Ungarn HU 30,8% 18,1% 42,9% 394% k.A.
Osterreich AT 295% 171% 46,5% 399% 48,8 %
Luxemburg LU 28,9% 12,3% 39,8% 381% k.A.
Malta MT 28,5% 21,0% 26,5% 331% k.A.
Deutschland DE 28,0% 14,7 % 35,4% 38,7% k.A.
;Z;huekjt‘ki“he cz 26,9% 12,8% 38,8% 352% 457%
Niederlande NL 25,4% 17% 41,6% 42,2% k.A.
Frankreich FR k.A. k.A. k.A. k.A. k.A.

Quelle: Eurostat
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TABELLE 2

Zusammensetzung Universitatsrat, Rektorat und Senat (2016)

Universitatsrat Rektorat Senat
2016 Frauen Manner V-w V-m Frauen Maé&nner R-w R-m Frauen Manner V-w V-m
Universitat Wien 5 4 1 0 2 2 0 1 8 10 0 1
Universitat Graz 5 4 0 1 2 3 1 0 12 14 0 1
Universitat Innsbruck 3 4 0 1 2 3 0 1 8 18 0 1
Universitat Salzburg 3 4 0 1 2 3 0 1 9 17 0 1
Universitat Linz 4 5 0 1 2 3 0 1 13 13 0 1
Universitat Klagenfurt 5 2 0 1 1 2 0 1 7 19 1 0
Wirtschaftsuniversitat Wien 2 3 1 0 2 3 1 0 9 17 0 1
Veterinarmedizinische
Universitat Wien 2 3 1 0 1 2 1 0 9 9 1 0
Universitat fir
Bodenkultur Wien . 4 e ! 2 2 & 1 1Y 8 1 0
Universitat fir
Weiterbildung Krems 2 3 0 ! 2 ! 0 ! R 7 0 !
M§d|2|n|sche Universitat 5 3 0 ] 2 3 0 1 14 13 0 ]
Wien
Medizinische Universitat 3 4 1 0 2 5 0 1 9 9 0 ]
Graz
Medizinische Universitat 4 3 0 ] 2 3 1 0 13 13 0 ]
Innsbruck
Technische Universitat Wien 3 4 0 1 2 3 1 0 8 18 0 1
Technische Universitat Graz 3 4 1 0 2 3 0 1 12 14 0 1
Montanuniversitat Leoben 2 3 1 0 1 2 0 1 7 19 0 1
'Umver5|tat fiir ku'nstl. und 5 2 1 0 2 3 0 1 1 7 0 1
ind. Gestaltung Linz
Universitat Mozarteum 2 2 1 0 2 1 0 0 8 10 0 1
Salzburg
Universitat fir Musik und
darstellende Kunst Wien 2 3 L 0 2 2 L 0 ¥ ? Y !
Universitat fir Musik und
darstellende Kunst Graz . 2 [ 0 N ! L 0 g 8 2 !
Universitat fur
angewandte Kunst Wien 3 2 0 ! 2 2 0 ! 12 6 ! 0
Akademie der
bildenden Kiinste Wien 2 3 2 ! 2 0 ! 0 K ? 2 !
Gesamt 68 71 10 12 45 49 8 13 225 267 5 19
V-w = Vorsitzende, V-m = Vorsitzender, R-w = Rektorin, R-m = Rektor. Quelle: unidata
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TABELLE 3

Anzahl Berufungskommissionen und quotenkonform zusammengesetzte
Berufungskommissionen, Frauenanteil unter Kommissionsmitgliedern (2010-2016)

2010 201 2012
quoten- quoten- quoten-

Gesamt konf. Frauen Gesamt konf. Frauen Gesamt konf. Frauen
Universitat Wien 94 51 38,0% 66 54 48,0% 40 35 53,4%
Universitat Graz 30 16 34,7% 23 1 36,2% 19 1 392%
Universitat Innsbruck 34 15 33,7% 33 18 40,8% 40 18 40,5%
Universitat Salzburg 27 12 28,5% 25 6 43,5% 1 8 43,0%
Universitat Linz 12 3 35,6% 15 9 378% 10 3 34,5%
Universitét Klagenfurt 8 6 52,0% 9 5 41,4 % o) 5 45,5%
Wirtschaftsuniversitét 17 2 28.8% 8 2 33.0% 4 1 36.1%
Wien
Vet‘erin'a.'r'r?'\edi‘zinische 9 5 43,3% 6 6 429% 3 3 57,9 %
Universitat Wien
Universitat fur 14 4 25,0% 7 5 39,3% 1 6 35,4%
Bodenkultur Wien e e e
Universitat fir o
Weiterbildung Krems B - - - N B ! ! 40.0%
M?dIZII’ﬂSChe Universitat 28 13 43,0% 7 7 46,5% 18 18 528%
Wien
Medizinische Universitat 12 9 38,9% 13 1 491,0% 21 19 18%
Graz
Medizinische Universitat 8 3 32.4% 8 6 431% 6 4 42,6%
Innsbruck
Tthnlsche Universitat 13 ] 22.0% 18 0 16,0% 9 1 170%
Wien
Technische Universitat 27 1 13,0% 19 1 151% 14 1 16,7%
Graz
Montanuniversitat 6 0 78% 3 0 121% _ _ _
Leoben
Univ. fur kuns.,tl. und ind. 2 ) 86,7% 0 0 71,0% 1 1 670%
Gestaltung Linz
Universitat Mozarteum 8 8 475% 8 8 478% 8 8 48,8%
Salzburg
Univ. ftr Musik und 26 18 44,0% 26 18 46,0% 22 15 46,0%
darstellende Kunst Wien
Univ. flir Musik und 19 8 25,0% 10 5 413% 2 1 42,9%
darstellende Kunst Graz
Universitat fir . 2 2 40,0% 3 3 53,3% 4 4 55,0%
angewandte Kunst Wien
Akademie der o o 9
bildenden Kiinste Wien Z 2 S ! ! 67.0% 2 5 SR
Gesamt 398 181 34,2% 308 176 39,8% 255 168 42,6%

120 Gleichstellung in Wissenschaft und Forschung

2013 2014 2015 2016
quoten- quoten- quoten- quoten-

Gesamt konf. Frauen Gesamt konf. Frauen Gesamt konf. Frauen Gesamt konf. Frauen
42 29 46,5% 37 27 45,7 % 37 31 50,5% 44 40 52,4%
26 16 38,5% 24 13 39,3% 19 9 36,8% 22 7 37,3%
37 17 37,7% 43 19 38,3% 32 16 38,2% 32 15 394%
10 8 371% 9 9 50,7 % 1 7 37,6% S 3 46,2%

6 0 13,0% 15 4 23,0% 23 10 35,8% 13 8 38,6%
16 15 49,7 % 16 13 48,8% 8 6 48,8% 1 6 43,8%
5 4 48,9 % 6 4 46,3% 6 4 42,6% 7 6 49,2%
5 5 48,3% 5 5 50,0% 5 5 54,1% 5 5 54,1%
8 8 33,3% 4 4 52,8% 6 4 46,3% 7 4 41,3%
5 5 48,0% 2 2 50,0% 4 4 55,0% 4 4 45,0%
21 21 55,5% 12 12 49,4% 21 21 50,7 % 8 8 48,0%
12 12 44,4% 1 1 44,4% 7 7 44,4% 5 5 44,4%
2 2 50,0% 2 2 44,4% 3 & 44,4% 4 4 44,4%
9 1 25,0% 1 3 26,0% 14 & 32,0% 15 2 31.1%
16 3 18,8% 20 1 21,8% 15 1 23,8% 13 1 26,3%
3 0 0,0% 1 0 0,0% 2 0 5,0% 3 0 18,0%
1 1 80,0% 2 2 67,0% 3 5 58,0% 1 1 67,0%
10 10 53,1% 22 18 50,0% 17 13 48,5% 1 10 53,2%
19 14 47,0% 21 19 51,9% 25 23 49,8% 24 22 52,0%
4 1 33,0% 9 4 38,0% 1 4 34,2% 6 1 30,4%
3 5 66,7% 8 7 60,0% 2 2 60,0% 3 3 40,0%
3 8 61,1% 1 1 67,0% - - - 3 3 51,9%
263 173 41,7 % 281 180 41,5% 271 176 42,4% 244 158 43,0%
Gesamt = Gesamtanzahl der Berufungskommissionen; quotenkonf. = Anzahl der quotenkonform zusammengesetzten Berufungskommissionen;
Frauen in % = Frauenanteil unter Kommissionsmitgliedern; — = in diesem Jahr gab es keine Berufungskommissionen. Quelle: unidata, eigene Berechnung
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TABELLE 4

Glasdeckenindex—-Universitaten (2005-2016)

2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016
Universitt Wien 038 039 044 044 048 057 064 067 068 070 070 073
Universitat Graz 051 054 052 047 053 063 061 062 069 068 067 074
Universitat Innsbruck 053 052 039 051 062 060 065 061 057 058 055 057
Universitat Salzburg 052 053 054 053 051 062 059 062 069 070 068 074
Universitét Linz 026 022 022 027 035 047 040 047 043 047 047 049
Universitit Klagenfurt 036 036 056 054 069 065 065 075 074 072 074 0N
va:;t:ChaftSU”“’ers”ét 029 024 019 028 034 041 044 044 047 049 052 055
Veterinarmedizinische 021 020 022 020 023 033 031 034 038 037 041 041
Universitat Wien
Universitat fr 059 063 059 060 063 073 074 071 068 073 065 073
Bodenkultur Wien
Universitat fur 091 036 040 044 038 061 032 046 056 052 045 057
Weiterbildung Krems
yv‘f:r'f'”'“he Universitat 028 030 037 040 038 044 050 052 056 057 056 061
glreadzlzmlsche Universitat 0,27 0,32 035 0,33 0,35 0,29 0,38 0,41 0,41 0,51 0,56 0,55
Medizinische Universitat 0,39 0,39 038 0,33 0,33 0,45 0,45 0,46 0,47 0,51 0,45 0,52
Innsbruck
l‘jifehn“'“he Universitat 039 034 035 039 045 052 045 046 055 056 056 052
ger‘;t“'“he Universitat 022 032 022 022 023 032 031 037 042 041 043 037
Montanuniversitat 024 045 037 018 018 032 016 018 016 022 029 028
Leoben
Universitat fir
!(unstle.rlsche und 1,09 1,01 111 1,01 1,02 1,01 0,92 0,90 0,82 0,84 0,86 0,76
industrielle
Gestaltung Linz
Universitat Mozarteum 076 073 0,68 0,67 0,69 0,69 0,67 0,69 0,64 0,64 0,68 0,68
Salzburg
Universitat fir Musik und ) (0 0 063 065 068 065 068 071 072 070 073 072
darstellende Kunst Wien
Universitat fir Musik und 20 520 675 073 075 076 078 076 071 071 070 074
darstellende Kunst Graz
Universitat fir , 082 07 074 08 08 08 08 093 094 08 080 0,80
angewandte Kunst Wien
Akademie der bildenden 076 100 097 095 105 094 105 091 097 097 102 102
Kinste Wien
Insgesamt (bereinigt) 0,49 0,48 0,49 0,49 0,53 0,58 0,60 0,61 0,63 0,63 0,62 0,65

Quelle: unidata
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TABELLE 5

Gender Pay Gap (GPG)-Universitatsprofessor/inn/en (§ 98 UG) (2010-2015)

2010 2011 2012 2013 2014 2015

Universitat Wien 91,9% 949% 92,4% 93,2% 93,0% 91,3%
Universitat Graz 88,2% 92,0% 93,7% 91,2% 90,6% 90,0%
Universitat Innsbruck 92,2% 949% 96,6% 99,4 % 96,8% 95,7 %
Universitat Salzburg 91,2% 931% 92,5% 93,0% 91,0% 91,0%
Universitat Linz 82,7 % 88,2% 83,7% 84,5% 875% 88,4 %
Universitét Klagenfurt 85,0% 81,4% 83,7% 84,9% 84,4% 82,8%
Wirtschaftsuniversitat 89,7% 878% 88,3% 86,3% 90,8% 84,3%
Wien
Veterinarmedizinische 100,1% 98,3% 92,9% 91,8% 93,0% 89.2%
Universitat Wien
Universitat fir 93,4% 91,4% 93,4% 92,6% 93,7% 93,8%
Bodenkultur Wien
Universitat fur o e o
Weiterbildung Krems - - - 777 % 0% 88,7%
Medizinische 96,0% 98,8% 98,4% 98,8% 96,7% 98,0%
Universitat Wien
Medizinische 84,3% 839% 88,9% 84,9% 937% 91.2%
Universitat Graz
Medizinische 98.3% 102,8% 1431% 120.2% 1213% 120,4%
Universitat Innsbruck
Technische Universitat 90,5% 94,0% 89,0% 89,0% 92,0% 91,4%
Wien
geri”'s‘:he Universitat 85,8% 81,8% 847% 83,6% 80,3% 875%
Montanuniversitat _ _ _ _ _ _
Leoben
Universitat fiir
kiinstlerische und 95,4% 100,2% 95,0% 94,2% 93,5% 100,7%
industrielle
Gestaltung Linz
Universitat Mozarteum 96,4% 95,5% 97.8% 99,9% 89,9% 88,5%
Salzburg
Universitat fir Musik
und darstellende 97,5% 975% 95,5% 99.8% 98,4% 971%
Kunst Wien
Universitat fir Musik
und darstellende 971% 95,9% 99,8% 103,3% 1M1,6% 102,9%
Kunst Graz
Universitat fur ange- o o . o o o

X 83,7% 9M11% 91,2% 94,3% 100,4 % 102,2%
wandte Kunst Wien
Akademie der bilden- 89,0% 93,2% 90,6% 921% 92,6% 90,3%
den Kiinste Wien

GPG = Gender Pay Gap (Frauenléhne entsprechen ... % der Ménnerléhne); — = bei n < 3 Frauen wurde kein GPG berechnet. Quelle: unidata
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TABELLE 6

Gender Pay Gap (GPG)-Universitatsprofessor/inn/en

(§98 UG 2002-KYV oder beamtet / vertragsbedienstet) (2016)

98 KV Prof 98 alt Prof
Universitat Wien 949% 86,8%
Universitat Graz 96,3% 89,5%
Universitat Innsbruck 87,7% 92,9%
Universitét Salzburg 92,2% 82,8%
Universitat Linz 89,4% -
Universitat Klagenfurt 90,8% 78,6 %
Wirtschaftsuniversitat Wien 891% 92,6%
Veterindrmedizinische Universitat Wien 93,0% -
Universitat fir Bodenkultur Wien 94,7 % -
Universitat fir Weiterbildung Krems - 80,7%
Medizinische Universitat Wien 100,4% 138,5%
Medizinische Universitat Graz 91,4% -
Medizinische Universitat Innsbruck 135,9% 100,1%
Technische Universitat Wien 97,6 % -
Technische Universitat Graz 91,4% -
Montanuniversitat Leoben - -
Universitat fur kiinstlerische und industrielle
Gestaltung Linz bl -
Universitadt Mozarteum Salzburg 100,6 % 93,5%
Universitat fir Musik und darstellende Kunst Wien 101,2% 101,9%
Universitat fiir Musik und darstellende Kunst Graz 112,1% 979%
Universitat fir angewandte Kunst Wien 95,7% 91,3%
Akademie der bildenden Kiinste Wien 941% -

GPG = Gender Pay Gap (Frauenl6hne entsprechen ... % der Mannerléhne); - = bei n < 3 Frauen wurde kein GPG berechnet.

98 KV Prof = Universitatsprofessor/inn/en (§98 UG 2002, Kollektivvertrag); 98 alt Prof = Universitatsprofessor/inn/en (§ 98 UG 2002, beamtet oder vertragsbedienstet)

Quelle: unidata
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TABELLE 7

Zusammensetzung der Geschéftsleitung nach Geschlecht (2017)

Mitglieder Leitung Stv. Leitung
Frauen  Ménner Gesamt Frauen Frauen  Manner Frauen  Manner

Fachhochschule des bfi Wien 4 0 4 100% 1 0 - -
Fachhochschule Burgenland 0 1 1 0% 0 1 - -
Fachhochschule Campus Wien 0 2 2 0% 0 1 0 1
Fachhochschule Campus 02 1 1 2 50% 12 1 - -
FH Gesundheitsberufe OO GmbH 1 0 1 100% 12 0 - -
Fachhochschule Joanneum 1 6 74 14% 0 2 - -
Fachhochschule Kérnten 0 10" 104 0% 0 1 - -
Fachhochschule Kufstein 0 2 2 0% 0 1 0 1
zijgr;(igsn:l;ﬂe Oberbsterreich 1 5 64 17% 0 1 B _
Fachhochschule Salzburg 1 1 2 50% 1 1 - -
Fachhochschule St. Pélten 1 3 44 25% 1 1 - -
Fachhochschule Technikum Wien 2 1 3 67% 1 1 1 0
Fachhochschule Vorarlberg 3 1 44 75% 0 1 0 0
Fachhochschule Wr. Neustadt 0 3 3 0% 0 1 0 2
E:::P;i'cgsnitﬂe Ferdinand Porsche 0 1 1 0% 0 1 B B
-T-::j_é?;;um fur Gesundheitsberufe 1 1 2 50% 0 15 15 0
Fachhochschule Wien der WKW 0 1 1 0% 0 1 - -
Fachhochschule IMC Krems 1 1 2 50% 1 1 - -
Lauder Business School 0 1 1 0% 0 1 - -
MCI-Management Center Innsbruck GmbH 0 1 1 0% 0 1 - -
Bundesministerium fir Landesverteidigung 0 1 1 0% 0 1 - -
Gesamt 17 43 60 28%° 7 19 2 4

1) Doppelbesetzung einer Person in Rektorat und Geschéftsleitung; 2) Dreifachbesetzung bei Rektorat, Geschéftsleitung und Kollegiumsleitung;

3) Doppelbesetzung bei Kollegium und Geschéftsleitung; 4) erweiterte Gruppe rund um Geschéftsfiihrung (Hochschulmanagement bzw. Hochschulleitung);

5) durchschnittlicher Frauenanteil. Quelle: Internetrecherche, eigene Berechnung, Stand: Oktober / November 2017
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TABELLE 8

Zusammensetzung des FH-Kollegiums bzw. Rektorats nach Geschlecht (2017)

Mitglieder
Frauen Manner Gesamt Frauen
Kollegium 6 M 17 35%
Fachhochschule des bfi Wien
Rektorat 1 1 2 50%
Kollegium 4 6 10 40%
Fachhochschule Burgenland
Rektorat 1 1 50%
Kollegium' 0 0 0 0
Fachhochschule Campus Wien
Rektorat 1 2 3 33%
Kollegium 5) 13 18 28%
Fachhochschule Campus 02
Rektorat 1 1 2 50%
.. Kollegium 13 5 18 72%
FH Gesundheitsberufe OO GmbH
Rektorat - - - -
Kollegium 5 12 17 29%
Fachhochschule Joanneum
Rektorat 0 1 1 0%
Kollegium 4 15 19 21%
Fachhochschule K&rnten
Rektorat 0 2 2 0%
Kollegium 4 14 18 22%
Fachhochschule Kufstein
Rektorat - - - -
Fachhochschule Oberésterreich Kollegium 4 14 18 22%
Studien-GmbH Rektorat _ _ _ _
Kollegium 4 14 18 22%
Fachhochschule Salzburg
Rektorat 0 3 3 0%
Kollegium 6 12 18 33%
Fachhochschule St. P3lten
Rektorat - - - -
Kollegium 6 12 18 33%
Fachhochschule Technikum Wien
Rektorat 0 3 3 0%
Kollegium 5 13 18 28%
Fachhochschule Vorarlberg
Rektorat 3 3 6 50%
Kollegium 5 13 18 28%
Fachhochschule Wr. Neustadt
Rektorat - - - -
Fachhochschule Ferdinand Porsche Kollegium 1 7 18 61%
Fern FH GmbH Rektorat _ _ _ -
FHG-Zentrum fiir Gesundheitsberufe Kollegium 15 2 17 88%
Tirol GmbH Rektorat = - - -
Kollegium 7 9 16 44 %
Fachhochschule Wien der WKW?
Rektorat - - - -
Kollegium o © o on
Fachhochschule IMC Krems
Rektorat 1 1 2 50%
Kollegium 4 8 12 33%
Lauder Business School
Rektorat - - - -
MCI-Management Center Kollegium 4 14 18 22%
Innsbruck GmbH Rektorat 0 1 1 0%
Bundesministerium fiir Kollegium 1 17 18 6%
Landesverteidigung Rektorat _ _ _ -
Kollegium 13 21 326 32%°
Gesamt
Rektorat 5 14 19 26%%
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201 2012
Frauen Méanner Gesamt Frauen Ménner Gesamt
0 13 1 12 0 1
0 19 1 19 0 1
0 19 1 19 0 1
0 12 1 12 0 1
0 0 0 0 0
1 0 1 2 2
12/3) 0 1 13 1
1273 0 1 0 12 1
1 0 1 14 0 1
0 12 1 - - -
0 12 1 = = =
0 12 1 0 19 1
0 13 1 0 19 1
0 13 1 13 0 1
0 19 1 19 0 1
0 1 1 1 0 1
0 = 1 0 1 1
0 19 1 0 23 2
1 0 1 0 1 1
0 1% 1 0 13 1
0 12 1 0 23 2
19 1 0 19 1
19 0 1 0 19 1
0 1 1 0 1
0 1 1 1 0 1
14 14 2 0 0 0
1 0 1 1 0 1
13 0 1 0 13 1
13 0 1 0 13 1
2 0 2 0 0 0
0 1 1 1 0 1
0 12 1 0 0 0
0 2 2 0 0 0
14 23 9 7 16
4 8 12 10 13

1) die personelle Zusammensetzung des Kollegiums ist auf der Website der FH nicht ersichtlich; 2) Doppelbesetzung bei Rektorat und Geschéftsleitung;

3) Doppelbesetzung bei Rektorat und Kollegium; 4) Doppelbesetzung bei Kollegium und Geschéftsleitung; 5) Stand 2012; 6) durchschnittlicher Frauenanteil
Quelle: Internetrecherche, Stand Oktober / November 2017.
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Forschung ist ohne
Gleichstellung von

Frauen und Mannern

nicht denkbar—dann

ware es Vergangenheit.”

EVA BLIMLINGER,
PRASIDENTIN DER OSTERREICHISCHEN
UNIVERSITATENKONFERENZ
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