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Befragung

1 EINLEITUNG

Die Forschungs- und Beratungsstelle Arbeitswelt wurde beauftragt, Teil 3 des Projektes
,Darstellung der Situation von Nachwuchswissenschafter_innen in der Fakultat fur Tech-
nische Chemie der TU Wien“ (Arbeitstitel) durchzufiihren.

Zentral sind in diesem Projekt Unterschiede im Arbeitsumfeld weiblicher und mannlicher
Nachwuchswissenschafter_innen an der Fakultét fir Technische Chemie. Zielgruppe der
Untersuchung sind Studierende ab der Ebene von Prae-Docs und Nachwuchswissen-
schafter_innen, die tiber das Globalbudget der TU oder (iber Projekte an der TU angestellt
sind.

In Teil 3 des Projektes wurde eine Befragung der Zielgruppe durchgefiihrt, um so die
Situation und die Sichtweise dieser Gruppe naher zu beleuchten. Alle Nachwuchswissen-
schafter_innen der Zielgruppe wurden zu einer Online-Befragung eingeladen.

Status Quo

Viele Osterreichische Universitaten bemiihen sich seit Jahren, den Anteil von Frauen an
den wissenschaftlichen Mitarbeiter_innen und den Professor_innen zu erhthen. Zugleich
erweisen sich bestehende Ungleichverhdltnisse als sehr hartnédckig. Trotz vielféltiger An-
strengungen konnte noch keine Gleichstellung zwischen Frauen und Mannern an Gster-
reichischen Universitaten erreicht werden. Dies gilt fiir technische Universitaten ebenso
wie flr allgemeine Universitaten.

Eine wichtige Phase in wissenschaftlichen Karrieren beginnt nach Ende des Studiums.
Hier machen angehende Wissenschafter_innen ihre ersten Schritte im Feld der Wissen-
schaft und sammeln Erfahrungen. Die Entscheidung tber den Verbleib in der Wissen-
schaft oder die Wahl eines anderen Berufsfeldes wird spatestens in den ersten Jahren nach
Ende des Studiums getroffen.

Immer wieder wird beobachtet, dass sich insbesondere Frauen in dieser Phase gegen eine
wissenschaftliche Karriere entscheiden. Dies tragt auch wesentlich zu den Phanomenen
bei, die mit dem Begriff ,,leaky pipeline beschrieben werden. Damit ist gemeint, dass an
Universitaten vergleichsweise viele Frauen ein Universitatsstudium beginnen, jedoch der
Anteil von Frauen bereits wahrend des Studiums etwas zuriickgeht. Die ,,leaky pipeline*
setzt dann insbesondere auf der Ebene des Doktorats ein. Hier gehen Frauen auf dem Weg
nach oben verloren, diese Entwicklung setzt sich mit einer Habilitation bis hin zur Beru-
fung auf eine Professur fort.

Bei jeder dieser Qualifizierungsstufen sinkt der Frauenanteil, die Pipeline ,,tropft*. Somit
verlieren die Universitaten, verliert der Wissenschaftsbereich, kontinuierlich gut ausge-
bildete, hoch qualifizierte Wissenschafterinnen.
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2 METHODIK UND VORGEHENSWEISE

Im April 2020 wurden insgesamt 323 Nachwuchswissenschafter_innen der Fakultat fur
Technische Chemie der TU Wien zur Beantwortung eines Online-Fragebogens eingela-
den. Die E-Mail-Adressen der Teilnehmer_innen wurden von den Auftraggeber_innen
bereitgestellt. Bei der Auswahl des Befragungsinstruments, der Durchfuhrung der Befra-
gung und der Analyse der Ergebnisse wurde auf die Einhaltung aller Datenschutzbestim-
mungen geachtet.

Zur Vorbereitung der Befragung wurden im November 2019 jeweils eine Fokusgruppe
mit weiblichen und mannlichen Nachwuchswissenschafter_innen der Fakultét fir Tech-
nische Chemie der TU Wien veranstaltet. Dabei wurde sehr offen tber die Arbeitssitua-
tion diskutiert und so konnten wichtige Themen fiir die Befragung gesammelt werden.
Den Teilnehmer_innen an dieser Diskussion sei an dieser Stelle nochmals herzlich fir
ihre Bereitschaft und die engagierte Diskussion gedankt. Zusatzlich wurden bereits
durchgefiihrte Studien zur Situation von Nachwuchswissenschafter_innen an Universita-
ten gesichtet. Wichtige Referenzen finden sich im Abschnitt ,,Quellen®.

Auf dieser Basis wurde ein neuer Fragebogen entwickelt und in mehreren Phasen getestet.
Der Fragebogen wurde auf Deutsch erstellt und ins Englische Gibersetzt.

Nach der ersten Einladung zur Befragung im April 2020 wurden jeweils im Abstand von
einer Woche zwei Erinnerungen an Personen, die den Fragebogen noch nicht beantwortet
hatten, ausgeschickt. Insgesamt wurden 105 Fragebdgen vollstdndig beantwortet. Das
entspricht einer Ausschopfung von 33% der Zielgruppe. Einige weitere Personen haben
den Online-Fragebogen gedffnet, aber anschliefend nicht damit begonnen, ihn zu beant-
worten. Zu Abbriichen wéhrend der Befragung kam es hingegen kaum. Dies lasst darauf
schlieflen, dass die Fragen, einmal mit dem Fragebogen begonnen, fiir die Respondent_in-
nen relevant waren. Auch von der bei mehreren Themen gebotenen Mdglichkeit, langere
Kommentare abzugeben, haben zahlreiche Nachwuchswissenschafter _innen Gebrauch
gemacht.

In den folgenden Abschnitten werden die Ergebnisse der Befragung im Detail vorgestellt
und diskutiert. Auch die offenen Nennungen werden vollstandig wiedergegeben. Einlei-
tend wird die sozio-demographische Struktur der Nachwuchswissenschafter_innen, die
an der Befragung teilgenommen haben, ndher beschrieben. Anschlielend widmet sich der
Bericht den Themen ,,Zufriedenheit mit der Arbeitssituation®, der Férderung sowohl
wahrend einer Dissertations- als auch einer Habilitationsphase und insgesamt der im Um-
feld erlebten Forderung. Abschlielend wird genauer auf Fragen der Vereinbarkeit der
Arbeit mit derzeitigen und in Zukunft erwarteten Betreuungsaufgaben eingegangen.

Leitend flr die Analyse ist der Vergleich der Situation von Frauen und Ménnern.



Befragung

3 SOZIO-DEMOGRAPHISCHE STRUKTUR DER
RESPONDENT_INNEN

Insgesamt haben 105 Nachwuchswissenschafter_innen an der Studie teilgenommen. Da-
runter waren 32 Frauen und 73 Manner. Dies entspricht einem Anteil von 30,5% Frauen
und 69,5% Mannern.

Neben ,,weiblich® und ,,mannlich* wurde bei der Befragung auch die Option ,,Anderes
Geschlecht™ angeboten. Diese Moglichkeit wurde von keine_r Respondent_in gewahlt.

Abbildung 1: Geschlechterverteilung der Respondent_innen

Geschlechterverteilung Responden_innen

69,5

30,5

Frauen Manner
Quelle: FORBA-Befragung von Nachwuchswissenschafter_innen der Fakultét fiir Technische Chemie an der TU Wien.

Entsprechend den jiingsten Daten des Berichts ,,Frauen und Méanner an der TU Wien VI*
waren im Jahr 2018 59,7% der Studierenden an der Fakultat fur Technische Chemie
mannlich und 40,3% weiblich. 28,9% aller Doktoratsabschliisse wurden von Frauen und
71,1% von Ménnern erworben. Die aus Drittmitteln finanzierten wissenschaftlichen Mit-
arbeiter_innen sind zu 26,4% weiblich und zu 73,6% ménnlich. Stellen als Assistent_in-
nen werden zu einem Drittel von Frauen und zu zwei Dritteln von Ménnern eingenom-
men.

Vor dem Hintergrund der Gesamtdaten der Studierenden und der wissenschaftlichen Mit-
arbeiter_innen an der Fakultat fur Technische Chemie scheint die Verteilung in der
Gruppe der Respondent_innen recht plausibel und deutet darauf hin, dass jedenfalls das
Geschlecht betreffend die Respondent_innen der Befragung die Grundgesamtheit gut ab-
bilden.
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3.1 Aktuelles Dienstverhéltnis

Wie verteilen sich die Nachwuchswissenschafter_innen nun auf die verschiedenen
Dienstverhéltnisse und gibt es Unterschiede nach dem Geschlecht? Sowohl Frauen als
auch Manner haben zu einem Dirittel eine Stelle, die aus dem Globalbudget finanziert
wird. Aus Drittmitteln werden deutlich mehr ménnliche als weibliche Kolleg_innen fi-
nanziert, 32% der Manner und 23% der Frauen sind Uber Drittmittelprojekte angestellt.
Genau umgekehrt ist die Situation bei den Uber Projekte der Forschungsforderung finan-
zierten Stellen. Hier liegt der Anteil der Frauen mit 37% aller Nachwuchswissenschaf-
ter_innen deutlich Gber jenem der Mé&nner mit 26%. Nur wenige Kolleg_innen sind tber
eine Kooperation mit einer Fremdfirma beschaftigt, namlich 3% der Frauen und 5% der
Manner. Zusatzlich finden sich ein Stipendiat und drei der Gruppe ,,Anderes* zugeord-
nete Mitarbeiter_innen. Darunter gibt eine Person an, derzeit gar nicht an der TU Wien
beschaftigt zu sein.

Abbildung 2: Aktuelles Dienstverhaltnis

Aktuelles Dienstverhaltnis nach Geschlecht

50%
45%
40% 37%
359 - So733% 32%
30% 26%
5% 23%
(+]
20%
15%
10% 59
Q, Q,
59 3% 0% 19 3% 39
0%
Wiss. MA_in: Wiss. MA_in: Wiss. MA_in: Projekt MA_in Stipendiat_in  Anderes
Globalbudget Drittmittel Fo.forderung Fremdfirma

Frauen Manner

Quelle: FORBA-Befragung von Nachwuchswissenschafter_innen der Fakultét fiir Technische Chemie an der TU Wien.

Drei Frauen und ein Mann befinden sich derzeit in der Riickkehrphase nach einer Karenz.
Zwei Frauen sind in der Rickkehrphase nach einer Pause zwischen zwei Anstellungen
und zwei Manner sind derzeit gerade in Karenz.

Viele Nachwuchswissenschafter_innen sind vergleichsweise kurz beschéftigt. Limitie-
rend wirkt hier auch die 6-Jahres-Regel, nach der Personen in befristeten Beschaftigungs-
verhéltnissen durchgehend nur fir maximal 6 Jahre an der TU Wien angestellt sein kon-
nen. Fir einen langeren Verbleib muss man in ein unbefristetes Beschaftigungsverhaltnis
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wechseln.1 77% der Frauen und 75% der Manner sind auch tatséchlich kiirzer als 6 Jahre
beschaftigt. Besonders viele Respondent_innen sind zwischen einem Jahr und weniger
als 2 Jahren und zwischen zwei und weniger als drei Jahren an der Fakultat fiir Technische
Chemie angestellt.

Abbildung 3: Beschéftigungsdauer

Beschaftigungsdauer in %
50%
45%
40%
35%

30% 26%
25% . 1%
o 16% 18% o 16%
13%14% 12% 15%

15% T 6 11%
10% 6%

5% 3%

"
0%
<1Jahr 1- 3- 4-<51.  5-<6).  6-<71. 741
<2 <4].

Frauen Manner

Quelle: FORBA-Befragung von Nachwuchswissenschafter_innen der Fakultét fir Technische Chemie an der TU Wien.

An der Fakultét fir Technische Chemie gibt es insgesamt vier Institute. Besonders viele
Respondentinnen (39%) arbeiten am Institut fir VVerfahrenstechnik, Umwelttechnik und
Technische Biowissenschaften, aber nur 14% am Institut fir Materialchemie. Mit Aus-
nahme des Instituts fir Materialchemie (16%) sind die mannlichen Respondenten anna-
hernd gleich Uber die drei anderen Institute verteilt.

1 Wie weit es auch durch Pausieren der Anstellung, Karenzen oder die Anstellung iiber ein Projekt mit
einer Fremdfirma moglich ist, langer an der TU zu verbleiben, wurde im Rahmen des Projektes nicht
erhoben.
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Abbildung 4: Institutszuordnung

50%
45%
40%
35%

30% 29% 29% 279%
25%
20% 18%
15%
10%
5%
0%
163 Institut flr 164 Institut fir
Angewandte Chemische
Synthesechemie Technologien und
Analytik

Institutszuordnung in %

14% 16%

165 Institut fiir
Materialchemie

Frauen Manner

39%

29%

166 Institut fir
Verfahrenstechnik,
Umwelttechnik und

Technische
Biowissenschaften

Quelle: FORBA-Befragung von Nachwuchswissenschafter_innen der Fakultét fiir Technische Chemie an der TU Wien.

3.2 Altersverteilung

Die Mehrzahl der Respondent_innen (52%) ist zwischen 26 und 30 Jahren alt, die zweit-
grofte Gruppe ist mit 26% im Alter von 31 bis 35 Jahren, nur mehr 15% sind noch élter,
darunter 9% zwischen 36 und 40 Jahren und 6% alter als 40 Jahre. Ebenfalls eher gering
ist der Anteil der sehr jungen Nachwuchswissenschafter_innen im Alter von 23 bis 25

Jahren mit 7%.

Abbildung 5: Altersverteilung

Altersverteilung in %

of
9%

26%
52%

23 bis 25 26 bis 30 31bis 35

Quelle: FORBA-Befragung von Nachwuchswissenschafter_innen der Fakultét fir Technische Chemie an der TU Wien.

Wie ist nun die Verteilung zwischen Frauen und Méannern in diesen Altersgruppen? In
der jungsten Gruppe bis 25 Jahre sind etwas mehr als zur Halfte Frauen zu finden. In der
sehr groRen Gruppe der Mitarbeiter_innen zwischen 26 und 30 Jahren ist der Frauenanteil

10

36 bis 40

m 40+
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mit 24% am geringsten. Mit zunehmendem Alter steigt der Anteil der Frauen schrittweise
an, um unter den wenigen Wissenschafter_innen im Alter von 40 und mehr Jahren wieder
die Halfte zu erreichen.

Abbildung 6: Altersverteilung nach Geschlecht

Altersverteilung

100%
90%

80% o
709: o 0%
(]
o0 70% 76% 70% 67%
(]
50%
40%
30% 57%
20% - 50%
10% 30% 24% 30% |
0%
Gesamt 23 bis 25 26 bis 30 31 bis 35 36 bis 40 40+

Frauen Méanner

Quelle: FORBA-Befragung von Nachwuchswissenschafter_innen der Fakultét fir Technische Chemie an der TU Wien.

3.3 Personliche Lebenssituation

Abschlielend zu den sozio-demographischen Fragen wurden Informationen zur person-
lichen Lebenssituation erbeten. Dazu wurde gefragt, ob die Respondent_innen zum Zeit-
punkt der Beantwortung der Fragen in einer Partnerschaft leben. Dies bejahten geringfi-
gig mehr Frauen als Méanner, 73% der Manner und 68% der Frauen leben in einer Part-
nerschaft.

Abbildung 7: Partnerschaft

Partnerschaft

100%
80% 73% 68%
60%

40%
20%

0%
Frauen Manner

Ja

Quelle: FORBA-Befragung von Nachwuchswissenschafter_innen der Fakultét fiir Technische Chemie an der TU Wien.

1
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Im Gegensatz dazu haben, auch dem Alter der Mehrzahl der Respondent_innen geschul-
det, nur wenige Kinder. 23% der Frauen, das sind 7 Personen, und 12% der Manner (ab-
solut 9 Personen) haben Kinder.

Abbildung 8: Kinder

Kinder

100%
80%
60%
40%
23%
20% 12%

0%
Frauen Manner

Quelle: FORBA-Befragung von Nachwuchswissenschafter_innen der Fakultét fiir Technische Chemie an der TU Wien.

Der berwiegende Anteil der Personen mit Kindern hat ein Kind (69%), vier Personen
haben zwei Kinder und eine Person hat drei Kinder.

Sowohl bei den Frauen als auch bei den Mannern besitzt die Mehrzahl der Nachwuchs-
wissenschafter_innen die dsterreichische Staatsblrgerschaft. Bei den Frauen sind dies
zwei Drittel, bei den Mé&nnern sogar mehr als drei Viertel. Frauen ohne 0Osterreichische
Staatsbirgerschaft kommen vermehrt, ndmlich zu knapp einem Drittel, aus dem EU-
Ausland, bei den Mannern ist dies nur jeder siebte Respondent. Der Anteil von Nach-
wuchswissenschafter_innen aus Drittstaaten ist gering. Konkret sind dies funf Ménner
und eine Frau.

Abbildung 9: Staatsbiirgerschaft

Staatsbirgerschaft

90%
80% 78%

(]

68%

70%
60%
50%
40%
30% 29%

(]
20% 15%

0,
10% 39 7%
0%
Frauen Manner
Osterreich EU-Ausland Drittstaaten

Quelle: FORBA-Befragung von Nachwuchswissenschafter_innen der Fakultét fir Technische Chemie an der TU Wien.
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4 ZUFRIEDENHEIT MIT DER ARBEITSSITUATION

4.1 Zufriedenheit insgesamt und im Detail

Ein zentraler Fragenteil der Studie ist der Zufriedenheit von Nachwuchswissenschaf-
ter_innen mit ihrer Arbeitssituation gewidmet. Einleitend wurde um eine Angabe zur all-
gemeinen Zufriedenheit ersucht. Insgesamt sind 29% der Befragten ,,sehr zufrieden®,
weitere 50% sind ,,eher zufrieden®, ,.teils zufrieden* sind 17%, als ,,wenig bis gar nicht
zufrieden* beschreiben sich 4% der Teilnehmer_innen der Befragung.

Vor allem bei der Einschédtzung ,,sehr zufrieden* zeigen sich deutliche Unterschiede zwi-
schen Frauen und Méannern. Frauen sind nur zu 16% sehr zufrieden, wohingegen sich
Manner mit 34% mehr als doppelt so haufig als sehr zufrieden beschreiben.

Abbildung 10: Zufriedenheit allgemein

Zufriedenheit allgemein

Gesamt 29% 50% 17%

Frauen 16% 61% 16%

Manner 34% 45% 18%
0% 20% 0% 60% 80% 100%
Sehr zufrieden Eher zufrieden Teils zufrieden Eher/gar nicht zufrieden

Quelle: FORBA-Befragung von Nachwuchswissenschafter_innen der Fakultét fiir Technische Chemie an der TU Wien.

Um festzustellen, wie weit es Unterschiede in der Zufriedenheit nach Art der Anstellung
an der Fakultat fir Technische Chemie gibt, wurden die Zufriedenheitsangaben noch nach
den verschiedenen Finanzierungsformen der Anstellung aufgegliedert. Eine Trennung
zwischen Frauen und Méannern ist aufgrund der Fallzahlen nicht mehr méglich.

13
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Abbildung 11: Zufriedenheit nach Form der Stellenfinanzierung

Zufriedenheit nach Finanzierungsform

Wiss. MA_in:
Globalbudget

Drittmittel : ?

43% 23% 3%

Wiss. MA_in:

Q,
Fo.forderung EE 10% %

Anderes 44% 22%

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

m Sehr zufrieden Eher zufrieden Teils zufrieden Eher/gar nicht zufrieden

Quelle: FORBA-Befragung von Nachwuchswissenschafter_innen der Fakultét fiir Technische Chemie an der TU Wien.

Etwas hédufiger die Option ,,Sehr zufrieden haben Nachwuchswissenschafter innen mit
Finanzierung aus dem Globalbudget und solche mit ,,Anderer Finanzierung* gewéhlt. In
der zuletzt genannten Gruppe finden sich Stipendiat_innen und Mitarbeiter_innen mit
Sonderformen der Finanzierung. Mitarbeiter_innen mit tber Forschungsférderung finan-
zierten Stellen sind auffallend hdufig ,,eher zufrieden®. Die schlechteren Werte der Frauen
bei der Einschétzung mit ,,sehr zufrieden* sind also nicht auf Unterschiede nach Finan-
zierungsform zu erkléren.

Um nach der allgemeinen Frage zur Zufriedenheit noch ein detaillierteres Bild zu gewin-
nen, wurden die Respondent_innen anschlieend ersucht, ihre Einschatzung zu zahlrei-
chen Aspekten ihrer Arbeitssituation abzugeben. Die Themen sind flr die Darstellung in
diesem Bericht nach dem Gesamtanteil positiver bzw. negativer Einschatzungen gereiht.
Die Darstellung beginnt mit jenem Aspekt der Arbeitssituation, mit dem Nachwuchswis-
senschafter_innen am h&ufigsten sehr zufrieden sind und endet mit jener Frage, bei der
sie am seltensten ,,sehr zufrieden* angegeben haben.

14



Befragung

Abbildung 12: Zufriedenheit im Detail - Teil 1

Zufriedenheit mit der Arbeitssituation Teil 1
S of
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Quelle: FORBA-Befragung von Nachwuchswissenschafter_innen der Fakultét fiir Technische Chemie an der TU Wien.

Am héufigsten mit ,,sehr zufrieden* wurde die Beziehung zu den Arbeitskolleg_innen
beurteilt. Vor allem Manner sind mit 71% tberwiegend sehr zufrieden mit ihrem Verhalt-
nis zu den Kolleg_innen. Frauen sind im Schnitt zuriickhaltender, was diese Einschatzung
betrifft; knapp die Halfte von ihnen ist in diesem Bereich sehr zufrieden. Ebenfalls in
vielen Féllen positiv eingeschétzt wird die Beziehung zu den Vorgesetzten. Hier zeigt
sich aber wieder ein grolRer Gap zwischen Frauen und Mannern: Ein Drittel der Frauen
und nahezu zwei Drittel der Manner sind in diesem Bereich ,,sehr zufrieden*. Auffallend
ist zudem, dass ein Drittel der Frauen mit diesem Verhéltnis nur ,.teilweise* oder ,,gar
nicht zufrieden* ist. Auch beim Inhalt der Aufgaben zeigen sich Manner sehr viel eher
,,sehr zufrieden als Frauen. Bei der Frage der Zufriedenheit mit der Menge der Aufga-
ben hingegen gibt es kaum Unterschiede zwischen den Geschlechtern.
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Abbildung 13: Zufriedenheit im Detail - Teil 2

Zufriedenheit mit der Arbeitssituation Teil 2
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Quelle: FORBA-Befragung von Nachwuchswissenschafter_innen der Fakultét fiir Technische Chemie an der TU Wien.

Im Gegensatz zu allen vorher genannten Themen sind Frauen deutlich haufiger ,,sehr zu-
frieden* mit dem gesellschaftlichen Ansehen der Tatigkeit. Etwas weniger als die Hélfte
aller Frauen ist ,,sehr zufrieden®, wohingegen knapp ein Drittel der Madnner mit diesem
Aspekt der Arbeit ,,sehr zufrieden® ist. Mit der Handlungs- und Entscheidungsfreiheit
sind Ménner schlieBlich wieder haufiger ,,sehr zufrieden* als Frauen.

Nur mehr eine von sieben Frauen ist mit der Vereinbarkeit von Arbeit und Privatleben
,.sehr zufrieden®, der Anteil der Manner ist in dieser Gruppe nahezu dreimal héher. Ahn-
lich sind die Unterschiede bei der Frage, ob wahrend der Arbeit ausreichend Zeit fur
Karriereentwicklung bleibt. Hier sind Frauen weitaus seltener sehr zufrieden als Man-
ner.

Mit der Beschéaftigungssicherheit ist ein Drittel der Manner und ein Funftel der Frauen
sehr zufrieden, rechnet man die eher Zufriedenen hinzu, liegen wiederum die Frauen
leicht vor den Ménnern. Insgesamt ist knapp die H&lft der Befragten in diesem Punkt nur
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teilweise, wenig oder gar nicht zufrieden. Noch geringer ist der Anteil der sehr Zufriede-
nen beim Thema Weiterbildungsmdglichkeiten. Auch hier schédtzen die Ménner die
Lage etwas besser ein als Frauen.

Nur ein geringer Teil der Befragten ist mit dem Einkommen ,,sehr zufrieden*. Nimmt
man die Anteile der eher Zufriedenen hinzu, sind zwei Drittel der Manner, aber nur 41%
der Frauen zufrieden.

Am schlechtesten aller abgefragten Themen werden die Karriereperspektiven einge-
schéatzt: Keine Frau ist damit sehr zufrieden, und nur 22% sind eher zufrieden. VVon den
Mannern sind 21% sehr oder eher zufrieden. Auf der anderen Seite ist ein hoher Anteil
der Befragten, 56% der Frauen und 53% der Manner, ,,sehr unzufrieden* mit den Karrie-
remoglichkeiten an der Fakultat fir Technische Chemie.

4.2 Zusammenarbeit im Team

Wie gut funktioniert die Zusammenarbeit in den Teams? Um hier Ansatzpunkte zu fin-
den, wurde bei mehreren Themen abgefragt, wie gerecht die Aufteilung innerhalb des
Teams empfunden wird. Recht grol? ist die Zustimmung bei der Frage, ob Arbeitsaufga-
ben gleich zwischen Frauen und Méanner aufgeteilt werden. Hier schatzen sowohl an-
n&hernd vier von finf Frauen und Méannern die Aufteilung als gerecht ein.

Abbildung 14: Aufteilung der Arbeit und Ergebnisverwertung
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Quelle: FORBA-Befragung von Nachwuchswissenschafter_innen der Fakultét fiir Technische Chemie an der TU Wien.
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Etwas anders ist die Einschdtzung bei der Ergebnisverwertung. In diesem Punkt sind
82% der Ménner 61% der Frauen der Meinung, dass diese gerecht erfolgt. Bei der Frage
nach einer gerechten Aufteilung zwischen Senior und Junior-Forscher_innen erleben
14% der Frauen diese nicht als gerecht, und entsprechend ist der Anteil der Frauen, die
diese als gerecht empfinden, auch deutlich geringer. Auch die Transparenz bei der Auf-
gabenverteilung schétzen Frauen deutlich schlechter ein als Manner.

Zusétzlich wurde noch mit einer eigenen Frage untersucht, ob die Nachwuchswissen-
schafter_innen den Eindruck haben, dass Frauen und Ménner in ihrem Arbeitsumfeld ins-
gesamt gleich gut unterstutzt werden. 17% der Frauen und 6% der Manner teilen diese
Einschatzung nicht, die tberwiegende Mehrheit ist der Meinung, dass Frauen und Ménner

gleich gut unterstiitzt werden.

Abbildung 15: Unterstiitzung fiir Frauen und Manner

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Gleich gute Unterstutzung fur Frauen und Manner

o 6%
2% : 17%
94%
91% . 239
Gesamt Méanner Frauen
Ja " Nein

Quelle: FORBA-Befragung von Nachwuchswissenschafter_innen der Fakultét fir Technische Chemie an der TU Wien.
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5 FORDERUNG UND STIPENDIEN

5.1 Qualifikationsphase - Dissertation und Habilitation

Der Grofteil der Respondent_innen arbeitet derzeit an einer Dissertation oder einer Ha-
bilitation. Insgesamt sind 62% der Befragten mit einer Dissertation beschaftigt, unter den
Frauen ist dieser Anteil mit 68% hoher als der Gesamtwert, von den Mannern gaben 59%
an, derzeit eine Dissertation zu verfassen. An einer Habilitation arbeiten 10% der Manner
(7 Personen) und 3% der Frauen (1 Person).

Abbildung 16: Qualifizierungsphase
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Quelle: FORBA-Befragung von Nachwuchswissenschafter_innen der Fakultét fiir Technische Chemie an der TU Wien.

Wie gut fuhlen sich Dissertant_innen durch ihre Betreuer_innen unterstitzt? Generell
fuhlen sich Méanner bei ihrem Dissertationsvorhaben besser unterstiitzt als Frauen. Be-
sonders grol? sind die Differenzen bei der Untersttitzung beim Einwerben von Dritt-
mitteln. Hier fihlen sich Manner zu 61%, aber Frauen nur zu 41% sehr gut unterstitzt.
Gut unterstitzt fuhlen sich anndhernd gleich viele Frauen wie Manner. Bei der Teil-
nahme an Konferenzen haben Frauen ebenfalls seltener den Eindruck, sehr gut unter-
stitzt zu werden; dies gilt auch fir die Ansprechbarkeit bei Fragen. Besonders grof3 ist
die Differenz beim Feedback zur Arbeit: Hier berichten nur 18% der Frauen, aber 44%
der Ménner, dass sie sehr gut unterstutzt werden.
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Abbildung 17: Unterstiitzung durch den/die Dissertationsbetreuer_in
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Quelle: FORBA-Befragung von Nachwuchswissenschafter_innen der Fakultét fir Technische Chemie an der TU Wien.

Ein Viertel der Dissertant_innen nimmt an einem strukturierten Dissertationsprogramm
teil, von den Frauen sind dies 29%, Mé&nner sind zu 21% in einem Dissertationsprogramm
eingeschrieben. Auch gefragt wurde, ob die Dissertation als ,,industrienahe* zu bezeich-
nen ist. Laut den Angaben der Teilnehmer_innen an der Befragung trifft dies auf 43% der
von Frauen und auf 37% der von Ménnern verfassten Dissertationen zu.

Abbildung 18: Einbettung Dissertation
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Quelle: FORBA-Befragung von Nachwuchswissenschafter_innen der Fakultét fiir Technische Chemie an der TU Wien.
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8.2 Férderung durch Vorgesetzte

Nicht nur fur Dissertant_innen, sondern fur Nachwuchswissenschafter_innen allgemein,
ist die Frage der Forderung im Arbeitsumfeld zentral fiir das berufliche Weiterkommen.

Am besten gefordert flhlen sich die Respondent_innen im Bereich von Hinweisen auf
Konferenzen: Neun von zehn Befragten gaben an, hier gefordert zu werden. Etwas
schlechter ist die Einschatzung bei Hinweisen auf Publikationsmoglichkeiten. Hier ver-
misst eine von funf Frauen entsprechende Forderung, bei Mannern liegt dieser Anteil bei
6%. Ebenfalls schlechter ist die Einschatzung von Frauen, was gemeinsame Publikatio-
nen betrifft: Hier sieht jede vierte weibliche Nachwuchswissenschafterin Defizite, von
den Mannern ist dies jeder siebte. Am schlechtesten schneidet in diesem Zusammenhang
die Frage nach Hinweisen auf Fordermoglichkeiten ab: Hier flihlen sich Frauen zu 57%
und Méanner zu 69% gefordert.

Abbildung 19: Férderung im Arbeitsumfeld
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Quelle: FORBA-Befragung von Nachwuchswissenschafter_innen der Fakultét fiir Technische Chemie an der TU Wien.

Wer fordert nun die Nachwuchswissenschafter_innen? Am stérksten gefdrdert fihlen
sich diese insgesamt von (andere) Dissertant_innen und von der Team- bzw. Projekt-
leitung. Hier liegt der Anteil jener, die die Frage nach einer erlebten Frderung bejaht,
jeweils jenseits von 80%, Unterschiede zwischen Frauen und Ménnern treten kaum auf.
Die Forderung durch Kolleg_innen auf Post-Doc_Niveau wird sowohl von Frauen als
auch von Ménnern schwacher erlebt, von Frauen noch etwas schwécher als von Mannern.
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Deutlicher sind die Differenzen bei der Férderung durch Professor_innen. Hier berichten
90% der Manner, aber nur 72% der Frauen, dass sie gefordert werden.

Abbildung 20: Férdernde Personen
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Quelle: FORBA-Befragung von Nachwuchswissenschafter_innen der Fakultét fir Technische Chemie an der TU Wien.

5.3 Stipendien

Insgesamt gaben 49 der Respondent_innen an, im Rahmen ihres Studiums oder ihrer Be-
rufstatigkeit ein Stipendium erhalten zu haben, davon 15 Frauen und 34 Manner. Das sind
in beiden Gruppen jeweils genau 47% der Nachwuchswissenschafter_innen.

Am haufigsten haben die Nachwuchswissenschafter_innen ein Leistungsstipendium er-
halten. Sieben Frauen und 18 Manner haben ein solches erhalten. An zweiter Stelle folgen
»andere Stipendien®, d.h. Stipendien, die in der angebotenen Liste nicht enthalten waren.
Mehrmals genannt wurden in diesem Zusammenhang der ,,Christiane Horbiger Preis®
und Férderungen der OFG. An dritter Stelle wurden Reisestipendien genannt, gefolgt von
der Studienbeihilfe bzw. einem Selbsterhalterstipendium. Insgesamt 10 Personen, 3
Frauen und 7 Manner, haben ein Stipendium der TU Wien erhalten. Aufgrund der hohen
Zugangshurden haben nur wenige Respondent_innen ein Marie-Curie Fellowship oder
ein Schrodinger-Stipendium erhalten. Herta-Firnberg-Stellen und eine Dissertation in ei-
nem Doc-Team wurden nicht genannt.
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Abbildung 21: Erhaltene Stipendien
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Quelle: FORBA-Befragung von Nachwuchswissenschafter_innen der Fakultét fir Technische Chemie an der TU Wien.

Ergénzend zu den geschlossenen Fragen zum Bereich Férderung und Stipendien wurden
auch zwei offene Fragen zu Verbesserungsmoglichkeiten gestellt. Da es hier zu einer
Vielzahl von Nennungen gekommen ist, wird hier eine exemplarische Auswahl prasen-
tiert, die Gesamtliste der Nennungen findet sich im Anhang:

Gibt es etwas, das im Bereich Forderung besser sein konnte? Offene Nennungen

e Die Forderung erfolgt in meiner Wahrnehmung eher indirekt, weil die fordernden
Personen in erster Linie auf ihren eigenen Nutzen schauen und nicht darauf, was es
dem/der Geforderten bringt. Ich meine damit, dass die fordernde Person etwas flr den
eigenen Nutzen haben will, das aber nicht selbst machen kann/will und daher eine
geforderte Person losschickt, um sich daftir zu bewerben oder etwas einzureichen. Ob
das tatséchlich in den Karriereplan der geforderten Person passt, wird meist nicht dis-
kutiert oder weggeredet.

e Mehr Struktur und Zeitplanung fir Dissertationen

e Besserer, strukturierterer Zugang zu Informationen uber Fordermdglichkeiten

e Langfristigere Planung; Kurze Vertrdge geben keine Sicherheit, was im Falle von
bspw. Familiengrindung, Krankheit etc. passieren wirde; Vertrdge kommen sehr
spontan, teilweise erst am Tag des Ablaufs des alten Vertrages.

Gibt es andere FordermalRnahmen oder Stipendien, die fir Sie hilfreich waren? Of-
fene Nennungen.

e Modoglichkeiten fur eine Karriere nach der Dissertation und Rickkehrmdglichkeit an
die TU Wien nach ein paar Jahren Ausland.
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6 WEITERBILDUNG

6.1 Nicht-fachliche Weiterbildung an der TU Wien

Neben einer fachlichen Aus- und Weiterbildung insbesondere im Rahmen des Dissertati-
onsstudiums nehmen viele Nachwuchswissenschafter_innen an der Fakultat fir Techni-
sche Chemie auch nicht-fachliche Weiterbildungsangebote in Anspruch. Dies kénnen so-
wohl Angebote der TU Wien als auch Angebote anderer Anbieter_innen sein. Hier wird
in einem ersten Schritt Gber die Nutzung von Angeboten der TU Wien berichtet, anschlie-
Rend werden Ergebnisse tber die Inanspruchnahme von Kursen auRerhalb der TU Wien
prasentiert.

Insgesamt haben 31% der Respondent_innen nicht-fachliche Weiterbildungskurse be-
sucht. Deutlich hoher ist dieser Anteil unter den Frauen: VVon diesen haben sich 39% be-
reits aulRerhalb der fachlichen Bildung weitergebildet, von den Ménnern waren dies 27%.

Abbildung 22: Nicht-fachliche Weiterbildung an der TU

Weiterbildung an der TU (nicht-fachlich)
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Quelle: FORBA-Befragung von Nachwuchswissenschafter_innen der Fakultét fir Technische Chemie an der TU Wien.

Frauen haben diese Weiterbildungskurse etwas haufiger selbst organisiert als Manner.
Daftr wurden Ménner deutlich h&ufiger von VVorgesetzten auf Angebote hingewiesen.
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Abbildung 23: Organisation von Weiterbildungskursen
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Quelle: FORBA-Befragung von Nachwuchswissenschafter_innen der Fakultét fiir Technische Chemie an der TU Wien.

AnschlieRend wurden die Respondent_innen nach dem Inhalt der Weiterbildung gefragt.
Das Spektrum ist sehr weit und reicht von Ausbildung in der Hochschullehre tGber Eng-
lisch, Scientific Writing, Présentationstechniken und Projektmanagement bis hin zu
Erste-Hilfe-Kursen. Die Gesamtliste kann im Anhang eingesehen werden.

6.2 Nicht-fachliche Weiterbildung auBRerhalb der TU Wien

Abbildung 24: Nicht-fachliche Weiterbildung auRerhalb der TU

Weiterbildung auRerhalb der TU (nicht-fachlich)
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Quelle: FORBA-Befragung von Nachwuchswissenschafter_innen der Fakultét fir Technische Chemie an der TU Wien.

Auch bei den nicht-fachlichen Weiterbildungen auRerhalb der TU Wien wird Uber unter-
schiedlichste Weiterbildungen berichtet. Dies sind z.B. Studien an anderen Universitéten,
Kurse und Workshops des FWF firr Grants, Machine Learning, Patentrecht und Sprach-
kurse. Die Gesamtliste findet sich wieder im Anhang.
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7 KARRIEREENTSCHEIDUNGEN

Viele Nachwuchswissenschafter_innen stehen vor der Entscheidung, ob sie eine Karriere
an der Universitét anstreben oder einen Weg in die Privatwirtschaft einschlagen méchten.
Ein abgeschlossenes Doktorat kann fir eine Karriere in einem Unternehmen durchaus
forderlich sein, nach Fertigstellung der Dissertation steht fiir viele aber eine Entscheidung
an. Vor diesem Hintergrund wurden die Respondent_innen der Befragung ersucht anzu-
geben, wo sie aus heutiger Perspektive in drei Jahren stehen werden.

Knapp die Hélfte der Respondent_innen (47%) plant, in die Privatwirtschaft zu wechseln.
Sehr groR sind dabei die Unterschiede zwischen Frauen und Mannern: VVon den Frauen
mdchten 29% und damit weniger als ein Drittel in die Privatwirtschaft gehen, von den
Manner ist dies mit 55% mehr als die Hélfte.

Etwa ein Drittel der Befragten (34%) gab an, an der TU Wien bleiben zu wollen. VVon den
Frauen ist dies mit 42% die groBte Gruppe, unter den Mannern plant knapp ein Drittel der
Befragten, an der TU zu bleiben. An eine andere Universitat mochten 19% der Frauen
und nur 7% der Manner wechseln. 8% der Befragten haben schlieRlich angegeben, andere
Plane zu haben. Bei den offenen Nennungen wurde hier mehrmals ausgedriickt, noch
nicht zu wissen, wohin der berufliche Weg fuhren wird.

Abbildung 25: Berufliche Perspektive in drei Jahren

Berufliche Perspektive in drei Jahren
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Quelle: FORBA-Befragung von Nachwuchswissenschafter_innen der Fakultét fir Technische Chemie an der TU Wien.

Welcher Faktoren sind fur die Entscheidung ber den weiteren beruflichen Weg entschei-
dend? Am haufigsten als ,,sehr wichtig* beschrieben wurden langfristige Karriereper-
spektiven. Auffallend ist aber auch, dass dies fir 19% der Frauen ,,weniger wichtig* ist.
Dies ist im Vergleich zu den Antworten bei anderen Fragen ein hoher Wert. Als ,,gar nicht
wichtig® wurde dieser Aspekt von keine r Respondent_in bezeichnet.

In eine dhnliche Richtung weisen die Antworten auf die Frage nach der Beschaftigungs-
sicherheit. Diese ist sowohl fir mehr als die Halfte der Frauen als auch der Méanner sehr
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wichtig, vor allem fiir zahlreiche weitere Manner ist dieses Thema ,,eher wichtig“. Flr
deutlich mehr Frauen (19%) als Manner (11%) ist Beschéftigungssicherheit ,,weniger
wichtig“. Auch dieses Thema wird von niemandem als ,,gar nicht wichtig® bezeichnet.
Ebenfalls sehr hdufig genannt werden die Themen ,,Work-Life-Balance* und die M6g-
lichkeit, selbstandig arbeiten zu kdnnen. Hier geben jeweils deutlich mehr Frauen an,
dass diese Aspekte sehr wichtig flir die Karriereentscheidung sind.

7.1  Faktoren fiir die Karriereentscheidung

Abbildung 26: Faktoren fiir die Karriereentscheidung - Teil 1
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Quelle: FORBA-Befragung von Nachwuchswissenschafter_innen der Fakultét fiir Technische Chemie an der TU Wien.

Etwas weniger Bedeutung fur die Entscheidung tber den Karriereweg hat der Wunsch,
mit einem/einer Partner_in zu leben.2 Auffallend ist hier, dass dieses Thema zwar fir
weniger Manner als Frauen ,,sehr wichtig® ist, viele Méanner ordnen sich aber die Kate-
gorie ,,eher wichtig® zu.

2 Akademische Karrieren erfordern haufig hohe raumliche Mobilitit, und diese Anforderung erschwert
fur viele Wissenschafter_innen das Zusammenleben mit einer/einem Partner_in. Dieser Umstand wurde
hier angesprochen.
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Arbeit in der Forschung ist mit 55% flr deutlich mehr Frauen ,,sehr wichtig* als fur
Manner mit 32%, im Gegenzug geben mehr Manner an, dies sei ,,eher wichtig®“. Der
Waunsch, eine Familie zu grtinden, ist etwas weniger als einem Drittel der Frauen und
noch etwas weniger Mannern sehr wichtig, dafiir gaben 49% der Ménner und 38% der
Frauen an, dies sei eher wichtig.

Abbildung 27: Faktoren fiir die Karriereentscheidung - Teil 2
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Quelle: FORBA-Befragung von Nachwuchswissenschafter_innen der Fakultét fiir Technische Chemie an der TU Wien.

Vergleichsweise die geringste Bedeutung fiir die Karriereentscheidung wird von Frauen
und Ménnern dem Wunsch, an einem bestimmten Ort zu leben und den Verdienstmdg-
lichkeiten beigemessen. An einem bestimmten Ort zu leben ist fur annahrend die Halfte
der Befragten weniger oder gar nicht von Bedeutung.

Die Ergebnisse unterscheiden sich fiir einige Punkte je nach Wunsch in der Privatwirt-
schaft oder an der Universitat zu arbeiten. Fur Nachwuchswissenschafter_innen, die eine
Universitatskarriere anstreben, ist der Wunsch, selbstbestimmt zu arbeiten wichtiger als
fiir solche, die einen Weg in die Privatwirtschaft planen. Auch der Wunsch, in der For-
schung zu arbeiten ist hier etwas geringer ausgepragt. Respondent_innen, die in der Pri-
vatwirtschaft arbeiten wollen, gewichten Verdienstmoglichkeiten und das Leben mit
eine_m/r Partner_in hingegen hoher. Bei den anderen Punkten zeigen sich nur geringe bis
keine Unterschiede.
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7.2 Vereinbarkeit von Familien- und Karriereplanung

Da der Frage der Vereinbarkeit von Familien- und Karriereplanung besonders grof3e Be-
deutung beigemessen wurde, folgten noch weitere Fragen zur Bedeutung der Familien-
planung fur die Karriereplanung und zur Einschéatzung der spezifischen Situation an der
Fakultat fir Technische Chemie.

In einem ersten Schritt wurde die individuelle Bedeutung, die der Familienplanung bei-
gemessen wird, untersucht (auch wenn es derzeit kein_n/e Partner_in oder Kinder gibt).
Hier zeigt sich, dass fiir Frauen dieser Aspekt mit 39% deutlich hiufiger ,,sehr wichtig*
ist als fiir Mé@nner mit 21%. Als ,,eher schon wichtig bezeichnen diesen Aspekt allerdings
41% der Ménner und nur 16% der Frauen.

Abbildung 28: Familienplanung und Karriereplanung
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Quelle: FORBA-Befragung von Nachwuchswissenschafter_innen der Fakultét fiir Technische Chemie an der TU Wien.

Die Aussagen der Respondent_innen zeigen also, dass fiir die Mehrheit der Frauen und
Ménner Familienplanung fir Karrierelberlegungen sehr oder zumindest eher wichtig ist.
Anders ist die Einschatzung bei der Frage, wie gut eine Karriere an der Fakultat fiir Tech-
nische Chemie mit einer Familiengriindung vereinbar ist bzw. waére.
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Abbildung 29: Vereinbarkeit einer Karriere an der Fakultat mit einer Familiengriindung
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Quelle: FORBA-Befragung von Nachwuchswissenschafter_innen der Fakultét fiir Technische Chemie an der TU Wien.

Hier schitzen die Ménner die Situation zu 31% als ,,sehr gut* ein, zusétzlich meinen 42%,
diese sei ,,eher gut”. Von den Frauen sind nur 7% der Meinung, dass die Vereinbarkeit
»sehr gut* wire, immerhin 43% meinen, diese sei ,,cher gut®.

Jene Respondent_innen, die die Vereinbarkeit zwischen einer Karriere an der Fakultat
und einer Familiengriindung eher oder sehr schlecht eingeschatzt hatten, wurden im An-
schluss um eine Begriindung ihrer Einschatzung ersucht. Hier werden die Nennungen
getrennt fir Frauen und Manner wiedergegeben.

Falls eher oder sehr schlecht, begriinden Sie bitte Ihre Einschatzung.

Frauen — offene Nennungen

30

At the early stage of their carreer, reserachers are seen by lab management as people
who should do lab tasks mainly. In my area these lab tasks involve a lot of toxical
products. Thus, pregnant women are seen as 'dead weight' because they cannot do any
experiment in the lab during their pregnancy. Most lab managers have never been
confronted to this situation and they do not know how to reorganise the tasks because
the research work is often more individually organised than organised as a team work-
ing together. In the past | have worked in the industry, the individuals measures of
protections were more developed and respected (Biosafety cabinet, work under chem-
ical fume for any potentially harmful chemical, powders weighted in specific rooms
with air extractions,...). Therefore, in most cases women were able to keep working
without exposing themselves to biological or chemical risks. And managers were used
to have to reorganise activities, so it was not seen as a problem. but the spirit was also
more team or

Das System der Karenz und die Moglichkeiten des Kindergartens sind wirklich gut
Eine Schwangerschaft erscheint mir in einem organisch chemischen Labor eher ge-
fahrlich (teratogene, fruchtschadigende, mutagene Substanzen etc.)
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es ist schwer das Kind/die Kinder im Betriebskindergarten unterzubringen, die Infra-
struktur an der TU Wien ist nicht sehr familienfreundlich, Laborarbeit wéhrend/nach
der Schwangerschaft (wahrend der Stillzeit) nicht moglich --> erschwert den Wieder-
einstieg

Fur mich personlich wirde sich ein Kinderwunsch mit Karriere in der Uni-Forschung
nicht vereinen lassen. Auch wenn es noch so viele Betreuungsmaoglichkeiten gibt. Ich
finde einfach, dass die Planbarkeit hier fehlt! Bedingt durch Drittmittelbeschaffung
und Befristung!

Kurzfristige befristete Vertrage und die Kettenvertragsregelungen benachteiligen Per-
sonen, die in Karenz gehen tiberdurchschnittlich stark

Viele Aufgaben ab dem PostDoc Niveau (Lehre, Admin, Forschung, Betreuung) und
dadurch keine gute Work-Life Balance. Dies ist allerdings nicht spezifisch fur die TU
|/ Technische Chemie, dies ist tberall im Akademia so. Leider.

Manner — offene Nennungen

befristete vertrage - keine perspektive; studentenbetreuung, eigene forschung und das
einwerben von drittmitteln ist zeitlich kaum vereinbar - wie dann noch eigene kinder
betreuen/erziehen

Das Arbeitspensum lasst sich schlecht mit einem Familienleben in Einklang bringen.
Das erwartete Arbeitspensum (Lehre, Forschung, Grants) lasst sich nur flr einen Part-
ner mit einer akademischen Karriere verbinden, der andere miisste notgedrungen
seine Karriere der Familienplanung unterordnen.

Die verstérkte Projektarbeit und deren verkiirzte Dauer erschweren Familienplanung
und Famielienalltag sehr

Fur Personen mit befristeten Vertrdgen ist die Planbarkeit schlicht nicht gegeben. Zu-
sétzlich sind befristete Vertrage benachteiligend in Finanzierungsangelegenheiten (da
jaein hoheres Risiko fur den Geldgeber besteht) und bei der Wohnungssuche. Fir die
Personengruppe mit unbefristeten Vertragen trifft das naturlich nicht zu, da deren An-
stellung so wie derzeit gelebt unkindbar ist.

Labor unter der Woche, Projektantrdge und Publikation verfassen auch am Wochen-
ende, standiges Reisen fiir Drittmittelprojekte und Konferenzen, blrokratischer Auf-
wand bei Abrechnung von Drittmitteln, Berichterstattung fur Projekte, Lehre, For-
schungsaufenthalt im Ausland; all diese Dinge sind notwendig um eventuell eine An-
stellung langer als 6 Jahre zu bekommen; Familienleben im eigentlichen Sinn nur
begrenzt moglich

Niemand griindet gern eine Familie auf der Basis von 2-3 Jahres-Vertrégen, daher ist
die universitére Karriere flr zu viele unattraktiv.
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7.3 Vereinbarkeits-Angebote der TU Wien

Um Eltern bei der Vereinbarkeit ihrer Berufstatigkeit mit Betreuungsverantwortung fir
Kinder oder andere Familienangehorige wie Eltern zu unterstiitzen, gibt es an der TU
Wien ein breites Angebot an Einrichtungen, Aktivitaten und Informationen. Im Rahmen
der Befragung wurden diese Angebote aufgelistet und jeweils abgefragt, wie weit diese
den Nachwuchswissenschafter_innen bekannt sind. Die Nennungen sind nach Haufigkeit
gereiht.

Mit Abstand am bekanntesten ist der Kiwi-Kindergarten der TU Wien. Diesen kennen 15
Frauen (48%) und 32 Ménner (44%). Schon etwas weniger bekannt sind der Tochtertag
und der ,,Bring Your Kids-Day*, beides Aktivitdten, bei denen Kinder bzw. Jugendliche
an der Universitét sichtbar sind.

Die Betreuung an einzelnen Tagen (TU Kiwi Kids Day Care) und die Betreuung im Som-
mer bzw. an schulfreien Tagen kennt mit 10 bzw. 11 Personen etwa ein Drittel der Frauen
und etwa jeder fiinfte bzw. jeder siebte Mann. Der TU Familientag und der TU Kids
Newsletter sind ebenfalls noch etwas breiter bekannt.

Viele weitere Angebote richten sich direkt an Betroffene wie z.B. werdende Eltern oder
pflegende Angehorige. Schon aufgrund der Lebensphase sind wohl noch wenige der Res-
pondent_innen mit diesen Einrichtungen in Kontakt gekommen. Dies zeigt sich auch an
der beschriebenen Bekanntheit.
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Abbildung 30: Vereinbarkeits-Angebote der TU Wien

Vereinbarkeits-Angebote der TU Wien - Nennungen absolut
TU Kiwi KIGA 15 32
Tochtertag 13 18
Bring your Kids Day 10 18
KIWITU Kids Day Care B
Betr. Sommer/ schulfr. Tage ;'—Lg
TU Familientag 8 11
TU Kids Newsletter 6 7
TUKS Krabbelstube 3 9
Baby Willkommenspaket 3 6
Biiro flir Vereinbarkeit 3 5
Forum fiir Eltern und Kinder 2 5
Netzwerktreffen "Mehr alsich kann" 1 5
Sprechstunde fiir pflegende Angeh. 2 a
Hotline fiir pflegende Angehdrige %
Vereinbarkeitsheauftragte 2 3
Roadmap*Karenzmanagement %
Eltern-Kind-Leseraum B 2
Online-Rechner "gleich=berechnet” 0 2
0 5 10 15 20 25 30 35
Manner m Frauen

Quelle: FORBA-Befragung von Nachwuchswissenschafter_innen der Fakultét fir Technische Chemie an der TU Wien.
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7.4 Abschlussfrage

Am Ende des Fragebogens wurde noch gefragt, ob die Respondent_innen Erganzungen
zur Befragung mitteilen mochten. Die Aussagen werden hier wiedergegeben.

Wir sind nun am Ende des Fragebogens angekommen. Mdéchten Sie uns noch etwas
mitteilen, z.B. Erganzungen, Kommentare oder Winsche? Offene Nennungen.

e Anteil an Auftragsproben und Lehre, die nichts mit der eigenen Dissertation zu tun
haben, sollte geringgehalten werden und wenn diese stattfinden, dann auch gebdih-
rend belohnt werden.

e Danke fur die Umfrage. Eine Verbesserungsmoglichkeit sollte im Bereich der Kar-
rierechancen AN der TU Wien gegeben werden. Nach der Dissertation hat man oft
kaum Chancen auf Postdoc oder eine andere Form der Anstellung an der TU Wien.

e Der Bedarf von Senior Scientists ist grol3, aber es gibt keine entsprechenden Stellen.
Dadurch geht viel Know-How am laufenden Band verloren und der Weg zu Publi-
kationen ist oftmals viel zu lang.

e Die Anspriiche eines Doktorats innerhalb eines Drittmittel-Forschungsprojekts von
einerseits Forschungsziel des Projektpartners erreichen und andererseits wissen-
schaftlicher Publikationstatigkeit, sind innerhalb der géngigen Drei-Jahres-Anstel-
lungen kaum zu bewerkstelligen.

e Die Beurteilung der Leistung durch den Vorgesetzen ist dufRerst willkurlich und es
gibt kein transparentes Beurteilungsschema. Jeder Dissertant wird anders behandelt
und steht oft in Zusammenhang mit den personlichen Sympathien des VVorgesetzen.
Ich empfehle dringend eine Beurteilung der Dissertation (inklusive Prifung) durch
ein unabhangiges Gremium!

e Es wadre wiinschenswert, wenn die Auswertung dieses Fragebogens sich mit etwas
Detailverliebtheit auszeichnet. Die Auswertung der Mitarbeiter- bzw. Studieren-
denbefragung hat sehr zu wiinschen tbriggelassen.

e | think that it will be interesting to give more progressive responsabilities to PhD
students, for budget handling for example. And also teach students early on (from
the master) how to handle budget (capex, opex, depreciation...) and also project and
team management. | think it is also important to offer more solutions to pregnant
women, possibility to keep working during pregnancy by adaptating work place,
and also possibility to work at 50 or 70% also for men to facilitate coming back to
work earlier. Indeed, the prospect of pregnancy is | think a big reason why women
drop out of science around 30, either because they want to have children and they
feel like they cannot or because managers start to be afraid, they get children and
stop offering them interesting projects.

e I'm fairly satisfied with the organizations, events that happen in our faculty. A sug-
gestion from my side could be that: we could increase our social media presence to
have a better impact in the society as well as in the global research community

e Ich fihle mich in meiner Arbeit und an meinem Institut wertgeschatzt, wahrgenom-
men, gefordert und sowohl als Wissenschaftler als auch als Person geschatzt und
gebraucht. Dafir bin ich jeden Tag dankbar!
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We need better personnel and proper care of characterization devices, namely
NMR. At the moment the situation is unaccepted and borderline horrible
Wickeltisch in jedem Geb&ude, 'Kinder freundlichen Seminarraum’ am Getreide-
markt

Wunsch auf Arbeit an der TU im Bereich Forschung und Lehre ist groB. Die Per-
spektiven sind selbst bei vollstandiger Fremdfinanzierung tGber Drittmittel und For-
derprojekte schwierig abzusehen, da es keine wirkliche Moglichkeit fir eine An-
stellung gibt (Kettenvertragsregelung) und die ass. Prof. Stellen sind sehr limitiert.
Auch das aufrechterhalten eines Forschungsteams (ebenfalls bei einer kompletten
Fremdfinanzierung) ist nicht ungehindert moglich und dies fiihrt somit zu einem
groRen Verlust der Expertise an der TU. Es ware schon zu sehen, dass erfolgreiche
Forschungsprojekte und Gruppen durch Fremdfinanzierung auch unterstutzt wir-
den um langfristig weiter ihre Expertise an der TU zu halten und in der Lehre wei-
tergeben zu kénnen. Auch unbefristete Anstellungen kénnen an den Universitéten,
wie Uberall anders auch, bei nicht einbringen von Forderprojekten gekiindigt wer-
den. Jedoch ware fir die Mitarbeiter zumindest eine Perspektive vorhanden und aus
diesem Pool lassen sich unter anderem auch leichter neue Gruppe.
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8 SCHLUSSFOLGERUNGEN

Die Auswertung der Antworten auf die Befragung von Nachwuchswissenschafter_innen
an der Fakultat fiir Technische Chemie der TU Wien bietet differenzierten Einblick in die
Einschétzung und die Erfahrungen der jungen Mitarbeiter_innen an der Fakultét.

Hier werden wichtige Themen des Berichts nochmals im Uberblick zusammengefasst.

Insgesamt etwas weniger als ein Drittel weibliche und etwas mehr als zwei Drittel ménn-
liche Nachwuchswissenschafter_innen nahmen an der Befragung teil. Dies deckt sich gut
mit aktuellen Zahlen der Nachwuchswissenschafter_innen an der Fakultét fir Technische
Chemie (vgl. Abteilung Genderkompetenz 2019)

Insgesamt ist die Zufriedenheit mit der Arbeitssituation recht hoch, vier von funf Nach-
wuchswissenschafter_innen sind sehr oder eher zufrieden. Allerdings zeigen sich grofie
Unterschiede zwischen Frauen und Ménnern bei der Nennung ,,sehr zufrieden®. 16% der
Frauen, aber 34% der Manner ordnen sich hier zu. Anschlieend wurde die Zufriedenheit
mit verschiedensten Aspekten der Arbeitssituation detailliert angesprochen. Nur mit dem
gesellschaftlichen Ansehen zeigen sich Frauen h&ufiger ,,sehr zufrieden* als Manner, bei
allen anderen Aspekten sind Frauen etwas weniger (z.B. Menge der Arbeitsaufgaben)
oder deutlich weniger zufrieden als Ménner. Besonders groR sind die Unterschiede bei
der Beziehung zu den Vorgesetzten, der Vereinbarkeit von Arbeit und Privatleben und
der Zeit fur Karriereentwicklung.

Mit Ausnahme der Verteilung der Aufgaben zwischen Frauen und Ménnern schatzen
Frauen die Aufteilung der Aufgaben und der Ergebnisverwertung schlechter ein als Mén-
ner. Dies betrifft insbesondere die Aufteilung bei der Ergebnisverwertung und die Trans-
parenz Uber die Aufteilung. Dieses Ergebnis ist insofern interessant, als Frauen keine un-
gleiche Aufteilung zwischen den Geschlechtern wahrnehmen, aber im Aggregat die Situ-
ation deutlich schlechter einschétzen als Méanner.

Einige Fragen richteten sich an Nachwuchswissenschafter_innen in der Dissertations-
phase. Auch hier zeigen sich deutliche Unterschiede zwischen Frauen und Mannern. Dies
betrifft insbesondere die Hilfe beim Einwerben von Drittmitteln und die Ansprechbarkeit
bei Fragen. Das Feedback zu Arbeit schatzen nur 18% der Frauen, aber 44% der Manner
»sehr gut ein, Frauen bewerten dies zu 55% mit ,,gut*, Ménner zu 20%.

Im Arbeitsumfeld gefordert zu werden berichten ebenfalls Manner etwas h&ufiger als
Frauen. GroRere Unterschiede zeigen sich besonders bei der Forderung durch Profes-
sor_innen.

Frauen bilden sich deutlich h&ufiger neben ihrer fachlichen Ausbildung auch noch in
nicht-fachspezifischen Kursen und Seminaren weiter. Dies betrifft sowohl Angebote der
TU Wien als auch Angebote von Drittanbietern. So haben 39% der Frauen aber nur 27%
der Manner an einer nicht-fachlichen Weiterbildung der TZ Wien teilbenommen.

Ein wichtiger letzter Abschnitt der Befragung war den Karriereperspektiven und -win-
schen gewidmet. Etwa ein Drittel der Respondent_innen strebt eine Karriere an der Fa-
kultét fir Technische Chemie an, bei den Frauen sind dies mit 42% deutlich mehr, unter
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den Mannern sind dies 31%. Der Rest verteilt sich auf den Wunsch nach einer Karriere
in der Privatwirtschaft (47%) und an anderen Universitaten (11%) oder auf insgesamt
andere Wege (10%).

Besonders haufig ,,sehr wichtig® fiir die Karriereentscheidung ist der Wunsch nach lang-
fristigen Karriereperspektiven und Besché&ftigungssicherheit. Ersteres Motiv nennen
Ménner etwas h&ufiger, das zweite Frauen. Ebenfalls sehr wichtig sind der Wunsch nach
einer guten Work-Life-Balance und der Wunsch, selbstbestimmt arbeiten zu kdnnen.
Beide Wiinsche sind fiir Frauen etwas hiufiger ,,sehr wichtig®* als fiir Méanner. Weitere
Motive, wie Leben mit eine_m/r Partner_in oder in der Forschung zu arbeiten, werden
ebenfalls von Frauen hdufiger genannt als von Méannern.

Eine mdgliche Familienplanung ist fur ein Viertel (26%) der Befragten sehr wichtig fir
die Karriereentscheidung, fur ein weiteres Drittel (33%) ist dieser Aspekt eher wichtig.
Frauen bezeichnen dieses Thema héufiger als ,,sehr wichtig®, Ménner geben hiufiger ,,e-
her wichtig an. In weiterer Folge schétzen nur 7% der Frauen, aber 31% der Ménner die
Vereinbarkeit einer Karriere an der Fakultdt mit einer Familiengriindung als ,,sehr gut®
ein. Bei den Nennungen ,,eher gut™ unterscheiden sich Frauen und Méanner kaum.

AbschlieRend wurde noch die Bekanntheit der zahlreichen Vereinbarkeits- Angebote an
der TU Wien abgefragt. Den TU-Kiwi-Kindergarten kennt etwa die Hélfte der Frauen
und Ménner, ebenfalls breiter bekannt sind der Téchtertag, der Bring Your Kids-Day und
die Kiwi TU Kids Day Care. Weitere Angebote, mit denen Mitarbeiter_innen wohl eher
erst bei konkretem Bedarf an Betreuung oder Beratung in Kontakt kommen, sind weniger
bis kaum bekannt.

Frauen, das zeigt der vorliegende Bericht deutlich, wiinschen sich etwas hadufiger als
Ménner eine Karriere an der Fakultat fir Technische Chemie. Sie erhalten aber in man-
chen Bereichen, besonders dort wo es um persénliche Forderung geht, weniger Unterstiit-
zung als ihre ménnlichen Kollegen.

Die Technischer Universitat insgesamt und die Fakultét fur Technische Chemie setzen
zahlreiche MalRnahmen, um Gleichstellung zu férdern, dies zeigt alleine schon die Liste
der bei der Befragung vorgelegten Unterstlitzungs-Angebote zur Vereinbarkeit. Auch die
nun fertiggestellte Studie ist in diesem Kontext zu sehen. Die hier prasentierten Ergeb-
nisse der Studie kénnen die interne Diskussion anregen und zu weiteren Schritten auf
diesem Weg beitragen.
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10 ANHANG OFFENE NENNUNGEN

Gibt es etwas, das im Bereich Férderung besser sein kdnnte?

40

6 Jahresregelung

Bewilligungsquoten/Hohe der Forschungsgelder, mehr Risikobereitschaft betreffend
Forderung gewagter Ansatze

Die Forderung erfolgt in meiner Wahrnehmung eher indirekt, weil die fordernden
Personen in erster Linie auf ihren eigenen Nutzen schauen und nicht darauf, was es
dem/der Geforderten bringt. Ich meine damit, dass die fordernde Person etwas fiir den
eigenen Nutzen haben will, das aber nicht selbst machen kann/will und daher eine
geforderte Person losschickt, um sich dafiir zu bewerben oder etwas einzureichen. Ob
das tatsachlich in den Karriereplan der geférderten Person passt, wird meist nicht dis-
kutiert oder weggeredet.

Diss sollte verpflichtend eine Struktur bzw. Zeitplan vorweisen z.B. bei Anmeldung
der Diss muss dieser verpflichtend dem Dekan vorgelegt werden

Eine noch offenere Arbeitsweise Dabei ist mein Wunsch, dass man als neuer Mitar-
beiter relativ leicht in Erfahrung bringen kann, wer auf welchem Gebiet arbeitet, wel-
che Projekte schon gemacht wurden und wer daran beteiligt war und ist. Bei einer
neuen Problemstellung kénnte so ein Verzeichnis helfen, weitere Expert_innen auf
den jeweiligen Gebieten auszuforschen. Dadurch kann wahrend der Forschungstatig-
keit mogliche weitere Expertenlnnen zur gegebenen Problemstellung befragt werden.
Ich glaube, dass dies positive Auswirkungen auf die Qualitat der Forschungstatigkeit
und der zukinftigen Publikationen hat.

einiges

Es ware vernunftig, wenn es zwischen den Professoren ein Post-Doc-Zwischeneben
gibt, welche ndher am Thema dran sind und sich auf einem definierten Themengebiet
beschaftigen. Dadurch kénnte man jede Menge Wissensverlust verhindern. Zusétzlich
wirden Arbeiten nicht zyklisch von anderen Dissertanten von null begonnen werden
und man wirde tatsachlich kontinuierlich ein Gebiet weiterentwickeln. Im aktuellen
System wird vermutlich gut 1/3 bis 2/3 der Zeit damit verbracht Dinge die bereits in
Forschungsgruppen gemacht wurden zu reproduzieren um das Thema tiberhaupt wis-
senschaftlich weiter bringen zu kénnen. Klar ist, dass eine Post-Doc-Ebene diese
Funktion - erste Ansprechperson fiir Dissertanten - auch erflillen muss. Es reicht nicht
Arbeitsauftrage ohne Feedback und ndétige Hilfestellung zu verteilen.

Es ware winschenswert wenn mehr kompetente Personen (z.B. (...)) gefordert und
'behalten’ wiirden und nicht nur unféhige Selbstdarsteller.

Fund fixing the 400 Mhz NMR who has been down for almost a year
T




Befragung

Groler Fokus auf den Forschungsbetrieb (fiir den Professor). Es werden keine Hin-
weise auf Wettbewerbe/Preise/Publikationen fur den Dissertanten gegeben. Sprich:
wenig Entlohnung flr den Dissertanten

Ich denke, dass zusatzliche Unterstiitzung fir Habilitanden in den ersten Jahren helfen
wirde

klarere Infos wie es nach einer Diss weitergehen kann, welche Mdéglichkeiten es fir
eine akademische/wirtschaftliche Karriere gibt. VVoraussetzungen daftr
Langfristigere Planung; Kurze Vertrage geben keine Sicherheit, was im Falle von
bspw. Familiengriindung, Krankheit etc. passieren wirde; Vertrdge kommen sehr
spontan, teilweise erst am Tag des Ablaufs des alten Vertrages.

Man muss sich Informationen Uber Mdglichkeiten durch Horensagen aneignen, es
gibt keinen Leitfaden. Viele Informationen bleiben nur Forschungsgruppenintern.
mehr gemeinsame Publikationen, mehr Hinweise auf Konferenzen, mehr Unterstut-
zung durch Post-Docs die eher nur auf ihre eigene Forschung schauen

Mehr Mdglichkeiten fur eine langere Anstellung an der TU Wien (de facto kaum
Maoglichkeiten einer Anstellung als Senior Scientist)

Mehr Networking von Seiten der Fakultat.

mehr Projektinteresse des Betreuers. Folglich mehr Input und mehr Unterstiitzung
Mehr Transparenz tber die Mdglichkeiten und den Entscheidungsfindungsprozess
(was sind die Kriterien)

Mehr Zeit einrdumen, um Forderungsmaoglichkeiten nutzen zu kdnnen

PhD Fahrplan erstellen, regelméfiige individuelle Projektbesprechungen, Fachliche
Inputs, Bemuhungen dass PhD in finanzierten Zeitrahmen abgeschlossen werden
kann

Regarding the external funding options for attending conferences or research-ex-
change programs, it would be great if there is a common platform/website where we
could go check and apply for the appropriate ones

Stérken abseits der wissenschaftlichen Forschungstétigkeit erkennen --> ist man ne-
ben der Dissertationsarbeit auch in anderen Dingen gut (Management, soziales Enga-
gement, Sprachen,...). Denn nicht nur die wissenschaftliche Kompetenz macht einen
gute/n gute/n Dissertant/in aus. Weitblick muss hier gesehen und gefordert werden.
the students should have more freedom to try their experimental ideas

There could be more time allocated to education

Viele Fordermdglichkeiten werden meist Gber Horensagen bekannt. Gerade fiir Mit-
arbeiter die vorher nicht an der TU studiert haben, wére ein Leitfaden fir alle mogli-
chen Forderungen (z.B.: Konferenzen, Druckmittel, Lehrmittel) hilfreich.

weniger Drittmittel, mehr Perspektiven an der TU

Zeitliche Ressourcen und Geduld fir eine gute Umsetzung.

Zusammenarbeit in der Gruppe, Informationsaustausch in der Gruppe
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Andere FordermalRnahmen oder Stipendien, die fur Sie hilfreich waren?

Das Forderungsstipendium waére fir einen Auslandsaufenthalt hilfreich gewesen,
wurde aber vom Dekanat wegen zu geringer Dauer (3 Monate) abgelehnt.

DOC

Ein Auslandsaufenthalt wird innerhalb der Arbeitsgruppe nicht diskutiert und nicht
gefordert

Ein bezahltes Doktorat wére ganz geil gewesen

External funding for attending conferences/ workshops and for research exchange
programs are always helpful

Geschlechterunabhangige kompetitive Early-Stage Forderprogramme fur Frauen und
Manner mit Erziehungs- bzw. Pflegeverpflichtungen. Vgl. UK Royal Society Doro-
thy Hodgkin Fellowship https://royalsociety.org/grants-schemes-awards/grants/doro-
thy-hodgkin-fellowship/

I am going to apply for the Doc scholarship. unfortunately, many TU based scholar-
ships focus on students who majored at the TU Wien.

Ich war in den ersten 2 Jahren durch ein Doktoratskolleg der FWF finanziert. Ich bin
noch immer da, aber das DK wurde nicht verlangert.

Ja, FFG, FWF

Lise Meitner

Maoglichkeiten fiir eine Karriere nach der Dissertation und Ruckkehrmaglichkeit an
die TU Wien nach ein paar Jahren Ausland.

START, Elise Richter oder ERC

Stipendium der Monatshefte Chemie, werde Antrag stellen

Zuschiisse fur Verbrauchsmaterial (Chemikalien, Glasgerate 0.4.)

Thema der nicht-fachlichen Weiterbildung an der TU Wien:
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Basisausbildung Hochschullehre; FemChem Seminare

Business Englisch

Effective Scientific Writing Advanced Project Management NASA Leadership
Workshop Basics in proposal writing for national funding programs Appointment
training for prospective professors Basisausbildung: Didactics Basics Was bedeutet
‘gute Lehre' an der TU Wien? 'Deep(er) Learning: Von oberflachlichem Lernen zu
tiefem Verstandnis'

englisches wissenschaftliches Schreiben

English scientific writing

Erste Hilfe (incl. Spezialkurse fir Chemieunfélle), Scientific Writing
Erste-Hilfe-Kurs, Rhetorik Kurse




Befragung

Erste-Hilfe-Kurs, End-Note-Schulung

Fit fur die Lehre

Fuhrungskrafteseminare

getugether, WINA+ (besuche ich noch), Vortrag von Bibliotheksmitarbeitern bzgl.
open access

Ich habe im Laufe meiner Anstellung mehrere von der Personalentwicklung organi-
sierte Weiterbildungsmdoglichkeiten wahrgenommen (z. B. Englisch fur Publikatio-
nen)

Kurse zum Schreiben von Antragen

Open Access Publikationen

Originkurs

PMA

Postdoc Training, Marie Curie Training Networks workshop, ERC workshop
Présentationstechniken bzw. Dissemination

Projektmanagement, scientific writing, presentation skills

Projektmanagement

Projektmgt, Projektabechnung, Vortrag und Stil

Scientific Writing, Bewerbungstraining, Japanisch Kurs

Self presentation

Tu the top

TUInternal courses - Presenting to international scientific audiences, Scientific writ-
ing workshop. By i2c - Design thinking and Visual thinking for researchers
Weiterbildungen fiir Fiihrungskréfte, Projektmanagement, Englisch, Software Schu-
lungen, Didaktik

WINA + Latex-Kurs

WINA+

WINA+ - Etappencoaching

WINA+, Better Scientific Writing, Betreueung von Abschlussarbeiten, English in the
Office - Sprachkurs

yoga

Thema der nicht-fachlichen Weiterbildung auf3erhalb der TU Wieb

andere Studien an Osterreichischen Universitaten

As I'm the in-charge of the [anonymisiert: Name eines Gerdts] in our group, | have
been advised by my supervisor to attend a [anonymisiert: Name Workshops] orga-
nized by [anonymisiert: Name eines Unternehmens] and | had attended the course. It
was a nice comprehensive workshop for 4 days, on [anonymisiert: Inhalt des Kurses].
Da Fremdfirma angestellt, sind die TU Wien Kurse leider nicht zuganglich.
fachliche Weiterbildungen zu spezieller Software
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FWF Kurse zu ERC grants

FWF START Workshop

i2c: Start-up/Unternehmensgriindung

Machine Learning- TU Graz - OnlineKurs

No but | would like to

organisiert von [anonymisiert: Name eines Unternehmens]: Scientific Writing
Patentrecherche am Patentamt

Project Management Design of Experiments for bioprocess development
RegelmalRige Workshops der IWA (International Water Association) Austria - Young
Water Professionals.

Schwedischkurse bei der 6sterreichisch-schwedischen Gesellschaft (Niveau B2)
Spezifische Software- und Analytikkurse

Sprachkurse

Talente FFG, Flhrungskréfte Schulung isg

Team/Projektleitung

Winter School Machine Learning in Physics (Erwin Schrodinger Institut / Uni Wien)
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